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Razvit sistem kolektivnega pogajanja je vrednota skupne evropske dediščine, ki pozitivno vpliva 
na skladen gospodarsko-socialni razvoj. Kolektivne pogodbe so pomemben avtonomen vir 
delovnega prava in so zelo učinkovito sredstvo za urejanje delovnih pogojev ter razmerij med 
socialnimi parterji. Kolektivno pogajanje pa je lahko učinkovito samo v razmerah svobodnega in 
prostovoljnega kolektivnega pogajanja in avtonomije pogodbenih strank.  
Načelo svobode, prostovoljnosti in avtonomije kolektivnega pogajanja izhaja iz ustavne določbe 
o sindikalni svobodi in številnih mednarodnopravnih standardov, mimo katerih avtonomije ne 
more omejevati niti zakonodajna, niti izvršilna ali sodna oblast. Država ne sme sprejemati 
nikakršnih ukrepov, ki bi pomenili omejevanje ali poseg v te pravice delavcev in delodajalcev ter 
njihovih organizacij, po drugi strani pa mora sprejeti nujne ukrepe za zagotovitev učinkovitega 
uresničevanja te pravice. Kljub temu, da je potrebno izhajati iz čim širšega obsega vsebinske 
avtonomije, pa je v praksi mogoče opaziti vse več primerov oblastnega poseganja v avtonomijo 
kolektivnega pogajanja in s tem oženje obsega avtonomije. V času gospodarske krize se 
povečujejo interventni posegi javne oblasti v kolektivna pogajanja, predvsem v javnem sektorju, 
zaradi uvajanja ukrepov vladne stabilizacijske politike, poleg tega pa na oženje avtonomije 
socialnih partnerjev vpliva tudi težnja po vzpostavitvi enotnega trga na ravni EU na račun krepitve 
gospodarskih svoboščin in svobodne konkurence. Osrednje vprašanje magistrskega dela je, kdaj 
je lahko intervencija države v kolektivna pogajanja dopustna in kje so skrajne meje še dopustnega 
posega v avtonomijo kolektivnega pogajanja. 
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A developed system of collective bargaining is a value of the common European heritage, which 
has a positive impact on harmonious economic and social development. Collective agreements are 
an important autonomous source of labor law and a very effective tool for regulating working 
conditions and relationships between the social partners. However, collective bargaining can only 
be effective in a situation of free and voluntary collective bargaining and the autonomy of the 
parties. 
The principles of autonomous, free and voluntary collective bargaining are based upon  
constitutional provision on trade union freedom and numerous international legal standards, 
beyond which autonomy cannot be limited by either the legislative, the executive or the judicial 
powers. The state must not take any measures that would limit or interfere with  this right of 
workers and employers and their organizations, but on the other hand it must take necessary 
measures to ensure the effective exercise of this right. Despite the fact that collective bargaining 
should be approached from the broadest possible scope of substantive autonomy, it is possible to 
observe more and more cases of state intervention in autonomous collective bargaining in practice 
and thus narrowing of the scope of autonomy. During the economic crisis, interventions by public 
authorities in collective bargaining are increasing, particulary in the public sector, due to the 
implementation of economic stabilization policy measures. In addition, the narrowing of the 
autonomy of the social partners is also influenced by the tendency to establish a single market at 
EU level at the expense of strengthening economic freedoms and free competition. The main 
question of the master's thesis is when the state intervention in collective bargaining can be 
admissible and where is the upper limit of the admissibility of intervention in the right of 
autonomous collective bargaining. 
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Razvit sistem svobodnega kolektivnega pogajanja in socialnega partnerstva odseva 
demokratičnost in razvitost družbe, saj omogoča sodelovanje socialnih partnerjev pri oblikovanju 
in implementaciji prava na področju ekonomske in socialne politike.1 Iz svobode delovanja 
sindikatov izhaja pravica sindikatov, da se v imenu delavcev, ki se vanje združujejo, prostovoljno 
avtonomno kolektivno pogajajo s predstavniki delodajalcev in sklepajo kolektivne pogodbe o 
socialnih in ekonomskih vprašanjih, povezanih z delovnimi razmerji.2 Stranke imajo svobodo pri 
izbiri vprašanj, o katerih se želijo pogajati, in pri določanju obsega pravic, pri tem pa se morajo 
oblastni organi vzdržati vsakršnih nedopustnih posegov v njihovo avtonomijo. Kljub temu da je 
načelo avtonomije, svobode in prostovoljnosti kolektivnega pogajanja ustavnopravni in 
mednarodnopravni standard, pa pogodbeni stranki nista povsem prosti pri dogovarjanju vsebine 
kolektivne pogodbe, saj je njuna avtonomija omejena z različnimi prepovedmi ali omejitvami, 
izhajajočimi iz zavezujočih mednarodnih aktov, ustave, zakonodaje ter prava EU.3  
Začela bom s predstavitvijo pravnih virov, ki urejajo pravico do kolektivnega pogajanja, ter 
nadaljevala s prikazom ureditve kolektivnih pogodb v Sloveniji, pri čemer se bom osredotočila na 
institute, ki odločneje vplivajo na avtonomijo kolektivnega pogajanja. Sledi podroben pregled 
avtonomije kolektivnega pogajanja ter njene omejitve, pri tem pa se bom opirala na pravne vire, 
stališča nadzornih organov ter sodno prakso. Pri pisanju magistrskega dela sem se osredotočila 
predvsem na vsebinsko avtonomijo kolektivnega pogajanja. Kakšno je razmerje med državnim in 
avtonomnim urejanjem, katere mednarodne, ustavne in zakonske omejitve veljajo za kolektivne 
pogodbe, kakšne omejitve izhajajo iz prava EU; so zgolj nekatera od vprašanj, na katera sem 
poskusila odgovoriti v okviru tega dela. Osrednji del obravnava dopustnost enostranskih oblastnih 
posegov v avtonomijo kolektivnega pogajanja zaradi uresničevanja ekonomske politike države. 
Cilj magistrskega dela je analizirati pravna vprašanja v zvezi z zakonodajnimi in drugimi posegi 
slovenske oblasti in oceniti dopustnost posegov v pravico do kolektivnega pogajanja ter tako 
ugotoviti, kolikšna je dejanska avtonomija kolektivnega pogajanja. V zvezi s tem postavljam tezo, 
da lahko oblastni organi posegajo v kolektivne pogodbe le, če je posamezen poseg utemeljen zaradi 
varstva pravic drugih, nikakor pa ne neomejeno. Strankam kolektivnega pogajanja mora država 
 
1 Kresal Šoltes, Vsebina kolektivne pogodbe, 2011, str. 37. 
2 Odločba Ustavnega sodišča RS, U-I-249/10-27, z dne 15. 3. 2012, § 22. 





zagotoviti čim širšo avtonomijo kolektivnega pogajanja, pri tem pa se mora vzdržati prekomernih 
enostranskih posegov v kolektivna pogajanja. 
V magistrskem delu so uporabljene različne metode raziskovanja. Z metodo zbiranja sem pridobila 
literaturo, izluščila relevantne podatke in jih ovrednotila. Z deskriptivno metodo sem s pomočjo 
literature in pravnih virov opredelila posamezne pojme ter opisala pravno ureditev kolektivnih 
pogodb. Pri tem sem uporabila tudi metodo kompilacije, s katero sem izvedla postopek 
povzemanja opazovanj in spoznanj drugih avtorjev, stališč nadzornih organov ter sodišč. Pri 
ocenjevanju uspešnosti našega sistema kolektivnega pogajanja sem uporabila induktivno metodo, 
s katero preko konkretnih podatkov oblikujemo splošna pravila in spoznanja. Pri pisanju sem si 
pomagala še s komparativno metodo, s katero sem slovensko nacionalno ureditev kolektivnih 
pogajanj primerjala z ureditvijo v mednarodnih aktih in z ureditvijo v drugih državah ter 
ugotavljala skladnost teorije in prakse. 
 
2. PRAVNI VIRI NA PODROČJU KOLEKTIVNIH DELOVNIH RAZMERIJ 
2.1. Mednarodni pravni viri 
Slovenijo zavezujejo številni mednarodni akti s področja temeljnih pravic, ki vsebujejo pravico do 
svobode združevanja in pravico do kolektivnega pogajanja, s katerima se uresničuje bistvo 
delovanja sindikatov. Kolektivna pogajanja niso bila nikoli predmet poenotenja ali harmonizacije 
na mednarodni ali evropski ravni. Urejanje tega področja se je začelo na nacionalnih ravneh, šele 
nato je sledila internacionalizacija in so se oblikovali mednarodni standardi. Zato mednarodni 
standardi niso usmerjeni v poenotenje sistemov, temveč v varstvo vseh bistvenih elementov za 
učinkovito uresničevanje kolektivnih pogajanj. Načelo svobode, prostovoljnosti in avtonomije 
kolektivnih pogajanj je bilo na ravni Mednarodne organizacije dela (MOD) in Sveta Evrope (SE) 
priznano kot temeljni mednarodni standard, katerega je potrebno upoštevati ne glede na različne 
nacionalne ureditve.4 
 
2.1.1. Akti Organizacije združenih narodov 
Organizacija združenih narodov (OZN) je standarde sindikalne svobode v svoje temeljne dokumente 
o človekovih pravicah vnesla že po drugi svetovni vojni. Na ravni OZN je pravica do združevanja, 
 




ustanavljanja in delovanja sindikatov priznana kot temeljna pravica. Urejajo jo Splošna deklaracija 
o človekovih pravicah (SDČP)5, Mednarodni pakt o državljanskih in političnih pravicah (MPDPP)6 
in Mednarodni pakt o ekonomskih, socialnih in kulturnih pravicah (MPESKP)7. 
20. člen SDČP določa, da ima vsakdo pravico do svobode mirnega zbiranja in združevanja, ter da 
se nikogar se ne sme prisiliti k članstvu v kateremkoli združenju. V četrtem odstavku 23. člena je 
poudarjena pravica do sindikalnega združevanja, saj določa, da ima vsakdo pravico do ustanavljanja 
sindikatov in članstva v njih za varstvo svojih interesov. Pravico do svobodnega združevanja določa 
tudi 22. člen MPDPP, še natančneje pa jo razdela MPESKP v 8. členu, ki podeljuje vsakomur pravico 
do ustanavljanja sindikatov ter vključevanja vanje z namenom pospeševanja svojih ekonomskih in 
socialnih interesov ter določa, da imajo sindikati pravico do svobodnega delovanja. Glede 
uveljavljanja pravice do sindikalnega združevanja in njihovega svobodnega delovanja so dopustne 
le tiste omejitve, ki jih določa zakon in so potrebne v demokratični družbi v interesu nacionalne 
varnosti ali javnega reda ali za zaščito pravic in svoboščin drugih. Kljub temu pa drugi odstavek 8. 
člena dopušča zakonske omejitve, ko gre za pripadnike oboroženih sil ali policije ali uslužbence v 
javni upravi. 
Čeprav so bile konvencije MOD sprejete že pred omenjenimi akti OZN, je uvrstitev pravice do 
svobodnega združevanja, ustanavljanja in delovanja sindikatov v splošne akte o človekovih pravicah 
na ravni OZN izjemnega pomena, saj so se s tem uvrstile v najvišji rang človekovih pravic.8 
 
2.1.2. Akti Mednarodne organizacije dela 
MOD je bila ustanovljena leta 1919 in je tripartitno organizirana mednarodna organizacija s 
sorazmernim zastopstvom predstavnikov delodajalcev, sindikatov ter vlad držav članic. Sprejela je 
številne konvencije ter dokumente, ki jih dopolnjujejo neobvezujoče odločitve nadzornih organov 
MOD za izvrševanje konvencij in tako igra odločilno vlogo za razvoj mednarodnih standardov. 
Pravica do svobode združevanja in do kolektivnega pogajanja je na ravni MOD temeljna pravica in 
ustavno načelo, ki naj bi bilo bistveno za zaščito trajnega miru in napredka.9  
Na področju svobode združevanja in kolektivnega pogajanja obstaja več konvencij MOD, med 
katerimi sta z vidika avtonomije najpomembnejši Konvencija št. 87 o sindikalnih svoboščinah in 
 
5 Splošna deklaracija človekovih pravic, ki jo je sprejela OZN 10. decembra 1948 (resolucija št. 217 A(III)). 
6 Uradni list SFRJ, št. 7/71 (Akt o notifikaciji nasledstva, Uradni list RS - MP, št. 9/92). 
7 Uradni list SFRJ, št. 7/71 (Akt o notifikaciji nasledstva, Uradni list RS - MP, št. 9/92). 
8 Kresal Šoltes, Vsebina kolektivne pogodbe, 2011, str. 51. 




varstvu sindikalnih pravic (1948)10 in Konvencija št. 98 o uporabi načel o pravicah organiziranja in 
kolektivnega dogovarjanja (1949)11, saj določata pravico vseh delavcev in delodajalcev, da 
svobodno ustanavljajo svoje predstavniške organizacije, ter pravico do svobodnega kolektivnega 
pogajanja brez vmešavanja oblasti ali druge strani. Poleg teh pomembno vplivajo na standarde še 
Konvencija št. 135 o varstvu in olajšavah za predstavnike delavcev v podjetjih (1971)12, Konvencija 
št. 151 o varstvu pravice do organiziranja in postopkih za določitev pogojev zaposlitve v javnem 
sektorju (1978)13 in Konvencija št. 154 o spodbujanju kolektivnega pogajanja (1981)14. 
Konvencija št. 87 je bila sprejeta leta 1948 z namenom zagotoviti svobodo ustanavljanja in 
delovanja sindikatov in delodajalskih organizacij v razmerju do javne oblasti. Določa, da imajo 
delavci in delodajalci pravico ustanavljati organizacije in se vanje včlanjevati, državne oblasti pa 
izvrševanja pravic iz te konvencije ne smejo omejevati, pač pa morajo storiti vse potrebno, da bo 
delavcem in delodajalcem zajamčena sindikalna svoboda. Svoboda in neodvisnost strank je 
bistvena za svobodno in avtonomno kolektivno pogajanje, zato je spoštovanje standardov iz te 
konvencije temeljnega pomena za uresničevanje pravice do kolektivnega pogajanja.15 
Konvencija št. 98, sprejeta leta 1949, je prva konvencija MOD, ki se je eksplicitno osredotočila na 
kolektivna pogajanja. Njen namen je zagotoviti varstvo delavcev pred diskriminacijo pri 
zaposlovanju zaradi uresničevanja sindikalne svobode, zlasti pred dejanji, s katerimi delodajalci 
pogojujejo zaposlitev z izstopom ali včlanitvijo v sindikat oziroma se delavca odpusti ali se mu 
škoduje na kak drug način zgolj zaradi udejstvovanja v sindikalnih dejavnostih (1. člen 
konvencije). Poleg tega je cilj konvencije tudi spodbuditi uporabo postopkov za kolektivna 
pogajanja (4. člen konvencije).16 
Konvencija št. 154 iz leta 1981 je dopolnitev Konvencije št. 98. Poudarja pozitivni in negativni 
vidik obveznosti države, da spodbuja kolektivna pogajanja. Države podpisnice imajo obveznost, 
da sprejmejo potrebne ukrepe za spodbujanje kolektivnega pogajanja (5. člen), hkrati pa morajo 
 
10 Uradni list FLRJ - MP, št. 8/58 (Akt o notifikaciji nasledstva, Uradni list RS, št. 54/92, MP - 15/92, Uradni list 
RS, št. 1/97). 
11 Uradni list FLRJ - MP, št. 11/58 (Akt o notifikaciji nasledstva, Uradni list RS, št. 54/92, MP - 15/92, dopol., 
Uradni list RS, št. 1/97). 
12 Uradni list FLRJ - MP, št. 14/82 (Akt o notifikaciji nasledstva, Uradni list RS, št. 54/92, MP - 15/92, dopol., 
Uradni list RS, št. 1/97). 
13 Uradni list RS - MP, št. 10/10. 
14 Uradni list RS - MP, št. 22/05. 
15 Kresal Šoltes, Vsebina kolektivne pogodbe, 2011, str. 57.  




zagotoviti, da se ti ukrepi ne morejo uporabiti tako, da bi ovirali svobodo kolektivnih pogajanj (8. 
člen). K tej konvenciji je bilo sprejeto istoimensko priporočilo MOD št. 163.17 
Standardi iz konvencij so dopolnjeni s stališči in odločitvami nadzornih organov MOD za 
izvrševanje konvencij. Leta 1950 je bil med MOD in OZN dogovorjen poseben postopek nadzora 
nad izvajanjem standardov svobode združevanja, leto pozneje pa so ustanovili tripartitno 
sestavljen Odbor Administrativnega sveta za svobodo združevanja (v nadaljevanju Odbor za 
svobodo združevanja), ki nadzoruje izvajanje prevzetih obveznosti iz ratificiranih konvencij. Poleg 
tega opravlja nadzor še Odbor strokovnjakov za uresničevanje konvencij in priporočil (v 
nadaljevanju Odbor strokovnjakov). Čeprav odločitve nadzornih organov MOD nimajo sodno 
obvezujoče narave, pa so njihove interpretacije zelo vplivne in pomembne za pravilno 
razumevanje sprejetih standardov, zato bom v nadaljevanju večkrat vključila tudi njihova stališča 
o morebitnem omejevanju sindikalne svobode in avtonomije kolektivnih pogajanj.18 
 
2.1.3. Akti Sveta Evrope 
Svet Evrope je vodilna organizacija za varovanje človekovih pravic v Evropi. Na ravni Sveta 
Evrope sta najpomembnejša akta Konvencija o varstvu človekovih pravic in temeljnih svoboščin 
(EKČP)19 iz leta 1950 in Evropska socialna listina (spremenjena) (MESL)20 iz leta 1996. Skupaj 
tvorita zbirko temeljnih pravic, razglašenih in varovanih na ravni Sveta Evrope, poleg tega pa so 
te pravice inkorporirane tudi v pravo EU, saj se tako Pogodba o Evropski uniji (PEU)21 kot tudi 
Pogodba o delovanju Evropske unije (PDEU)22 na večih mestih sklicujeta na oba dokumenta. 
Slovenija je oba akta ratificirala in sta zanjo obvezujoča, prav tako pa mora upoštevati tudi prakso 
nadzornih organov SE nad spoštovanjem prevzetih obveznosti.23 Najpomembnejši organ nadzora 
nad izpolnjevanjem obveznosti iz listine je Evropski odbor za socialne pravice (EOSP), ki je 
izoblikoval bogato prakso s pomembnimi odločitvami in vplivnimi stališči za razvoj standardov 
sindikalne svobode.24 
EKČP v 11. členu ureja pravico do združevanja, pravice do kolektivnega pogajanja pa izrecno ne 
omenja. V zvezi z izpolnjevanjem obveznosti iz EKČP je pomembna sodna praksa Evropskega 
 
17 Prav tam, str. 60. 
18 Prav tam, str. 55. 
19 Uradni list RS - MP, št. 7 (Uradni list RS, št. 33/94). 
20 Uradni list RS - MP, št 7/99. 
21 Uradni list C 202, na dan 7. 6. 2016. 
22 Uradni list C 202, na dan 7. 6. 2016. 
23  Kresal Šoltes, Vsebina kolektivnih pogodb z medn. in primerjalnopravnega vidika, 2011, str. 23. 




sodišča za človekove pravice (ESČP). Po drugi strani pa MESL vprašanje kolektivnega pogajanja 
obravnava bolj temeljito, saj poleg pravice vseh delavcev in delodajalcev do svobodnega 
združevanja v organizacije zaradi varstva njihovih ekonomskih in socialnih interesov (5. člen 
MESL) v 6. členu izrecno omenja tudi pravico do kolektivnih pogajanj. 6. člen MESL določa, da 
so države podpisnice zavezane k zagotavljanju učinkovitega uresničevanja pravice do 
kolektivnega pogajanja. Aktivno morajo spodbujati medsebojna posvetovanja in pogajanja med 
delavci in delodajalci s ciljem sklenitve kolektivnih pogodb, spodbujati mirno reševanje delovnih 
sporov ter omogočiti kolektivne ukrepe v primeru interesnih sporov, vključno s pravico do stavke. 
Ti dve določbi MESL ter stališča EOSP tvorijo najpomembnejši korpus mednarodnih standardov 
na področju sindikalne svobode na ravni SE. 
Glede omejevanja avtonomije kolektivnega pogajanja je pomemben člen G MESL, ki določa, da 
za učinkovito uresničevanje pravic in načel ne veljajo nobene omejitve, ki niso posebej navedene, 
razen tistih, ki so predpisane z zakonom in so v demokratični družbi nujne za zaščito pravic in 
svoboščin drugih ali za zaščito javnega interesa, državne varnosti, javnega zdravja ali morale. Člen 
H pa določa, da določbe MESL ne omejujejo določb notranjega ali mednarodnega prava, ki bi 
obravnavale varovane osebe ugodneje. 
 
2.2. Pravo EU 
Pravica do kolektivnega pogajanja je priznana kot temeljna pravica in sestavni del splošnih načel 
prava EU. Iz prvega odstavka 6. člena PEU izhaja, da Unija priznava pravice, svoboščine in načela 
iz Listine Evropske unije o temeljnih pravicah (Listina EU)25, ki ima enako pravno veljavnost kot 
PEU in PDEU. Svoboda zbiranja in združevanja je urejena v 12. členu, pravica do kolektivnega 
pogajanja pa v 28. členu Listine EU in podeljuje pravico pogajati se in sklepati kolektivne pogodbe 
na ustreznih ravneh, svoje interese pa lahko branijo tudi s kolektivnimi ukrepi, vključno s stavko. 
6. člen PEU nadalje določa še, da EU pristopi k EKČP ter da se temeljne pravice iz EKČP in iz 
ustavnega izročila držav članic štejejo kot splošna načela prava EU. EKČP ureja pravico do 
svobode združevanja v 11. členu, pravica do kolektivnega pogajanja pa nedvomno izhaja tudi iz 
ustavnih tradicij držav članic, saj jo priznavajo praktično vse države v svojih ustavah.  
Kljub temu da je pravica do kolektivnega pogajanja priznana kot temeljna pravica, pa peti odstavek 
153. člena PDEU izrecno izključuje pristojnost Unije na področjih glede plač, pravice združevanja, 
 




pravice do stavke in izprtja, kar pomeni, da to ostaja v pristojnosti držav članic. Institucije EU tako 
ne morejo sprejemati uredb, direktiv, sklepov, priporočil in mnenj glede pravice do združevanja 
in kolektivnega pogajanja. Kljub izključeni pristojnosti pa Unija s primarnim in sekundarnim 
pravom vendarle lahko omeji avtonomijo kolektivnega pogajanja, kolikor bi ta posegala v druge 
temeljne svoboščine in splošna načela prava EU (na primer načelo prepovedi diskriminacije, 
pravila o konkurenci, idr).26 Pri tem se pojavi vprašanje, do kod lahko sega oženje ustavno 
priznanega obsega avtonomije kolektivnega pogajanja. 52. člen Listine EU ureja vprašanje 
dopustnega omejevanja temeljnih pravic iz Listine. Omejevanje uresničevanja pravic mora biti 
predpisano z zakonom ter mora spoštovati bistveno vsebino teh pravic in svoboščin. Omejitve 
morajo biti sorazmerne, potrebne ter dejansko ustrezati ciljem splošnega interesa, ki jih priznava 
Unija, ali pa so potrebne zaradi zaščite pravic in svoboščin drugih. Glede na razmerje med Listino 
EU ter EKČP, se pravice iz Listine EU, ki ustrezajo pravicam, zagotovljenim z EKČP, lahko 
omejujejo največ v obsegu, dovoljenem po EKČP, seveda pa je obseg pravic po Listini lahko tudi 
širši od tistega po EKČP (3. odstavek 52. člena Listine EU). To pomeni, da omejitve uresničevanja 
pravice do svobode združevanja iz 12. člena Listine EU ne smejo presegati omejitev iz 11. člena 
EKČP. Pri tem se pojavi vprašanje, ali lahko iz prava EU s področja gospodarskih svoboščin 
izhajajo še dodatne omejitve, kar bi pomenilo, da bi Listina EU zagotavljala ožje varstvo pravic.27 
Glede dopustnega omejevanja avtonomije kolektivnega pogajanja zaradi uresničevanja drugih 
splošnih načel je pomembna sodna praksa sodišča EU, več o tem pa v poglavju Omejitve 
avtonomije kolektivnega pogajanja v pravu EU. 
V tretjem odstavku 153. člena PDEU je predvidena možnost implementacije direktiv v nacionalne 
ureditve s kolektivnimi pogodbami, pri tem pa je avtonomija pogodbenih strank na nacionalni 
ravni omejena s ciljem, ki ga zasleduje direktiva. Država članica mora zagotoviti, da socialni 
partnerji pravočasno uvedejo potrebne ukrepe, pri tem pa tudi sama jamči za izpolnitev ciljev 
direktive oziroma sklepa. Kolektivne pogodbe so torej lahko ustrezen način za implementacijo 
direktiv v nacionalno ureditev, velja pa tudi obratno, in sicer so lahko direktive ustrezen način za 
implementacijo sporazumov med socialnimi partnerji, sklenjenih na ravni EU (155. člen PDEU). 
V tem primeru govorimo o ustvarjanju prava EU s sporazumi socialnih partnerjev na ravni EU, s 
čimer EU spodbuja evropski socialni dialog.28 
 
 
26 Kresal Šoltes, Pravica do avtonomnega kolektivnega pogajanja v pravu EU, 2011, str. 605. 
27  Kresal Šoltes, Vsebina kolektivne pogodbe, 2011, str. 94, 95. 




2.3. Slovenska pravna ureditev 
2.3.1. Ustavna podlaga kolektivnih pogodb v RS 
Slovenija je demokratična republika (1. člen Ustave RS29) in na področju kolektivnih delovnih 
razmerij se stopnja demokratičnosti kaže v razvitosti socialnega dialoga. 2. člen ustave določa, da 
je Slovenija pravna in socialna država, kar narekuje celovito urejenost razmerij med udeleženci 
kolektivnih delovnih razmerij. Avtonomni viri, kamor uvrščamo kolektivne pogodbe, morajo biti 
po načelu ustavnosti in zakonitosti v skladu z ustavo in zakoni. Poleg tega morajo nosilci oblasti 
in socialni partnerji pri svoji naravnanosti upoštevati civilizacijske standarde socialne države, 
kamor nedvomno uvrščamo ustavno določeno pravico do socialne varnosti.30 
Slovenska ustava vsebuje pravico do zbiranja in združevanja v 42. členu, poleg te splošne pravice 
pa kot samostojno pravico priznava tudi sindikalno svobodo, ki jo ureja v 76. členu. Določba se 
glasi: »Ustanavljanje in delovanje sindikatov ter včlanjevanje vanje je svobodno«. Iz svobode 
delovanja sindikatov izhaja pravica sindikatov, da se s predstavniki delodajalcev prostovoljno 
avtonomno kolektivno pogajajo in sklepajo kolektivne pogodbe o ekonomskih in socialnih 
vprašanjih, povezanih z delovnimi razmerji. 76. člen je umeščen v III. poglavje Ustave 
''Gospodarska in socialna razmerja'', vendar je glede na vsebino in namen tudi pravica do 
sindikalne svobode človekova pravica.31 Ta ustavna določba zagotavlja tako organizacijsko kot 
akcijsko svobodo sindikata kot posebne oblike združevanja delavcev, katere cilj je zagotavljati 
delavcem čim večje pravice iz delovnega razmerja in čim ugodnejše pogoje dela. Čeprav določba 
izrecno ne omenja negativne pravice do sindikalnega združevanja, to je pravica vsakogar, da se ne 
včlani v sindikat, sta tako pozitivni kot negativni vidik te pravice nedvomno njen sestavni del, kar 
izhaja tudi iz razlag EOSP in ESČP. Ustavna določba ne napotuje na zakonsko urejanje načina 
uresničevanja te temeljne človekove pravice niti ne predvideva možnosti njenega omejevanja, zato 
doktrina razlaga, da jo je mogoče omejiti le na podlagi tretjega odstavka 15. člena ustave, torej 
samo zaradi varstva uresničevanja drugih temeljnih pravic.32 
Kolektivne pogodbe kot avtonomen vir v okviru hierarhije pravnih aktov nimajo primerljivega 
položaja s podzakonskimi akti, saj morajo le-te imeti izrecno zakonsko pooblastilo, z jasno 
predpisanimi merili za ureditev določene pravice. Že iz samega 76. člena ustave izhaja pristojnost 
 
29 Uradni list RS, št. 33/91-I, 42/97 – UZS68, 66/00 – UZ80, 24/03 – UZ3a, 47, 68, 69/04 – UZ14, 69/04 – UZ43, 
69/04 – UZ50, 68/06 – UZ121,140,143, 47/13 – UZ148, 47/13 – UZ90,97,99 in 75/16 – UZ70a. 
30 Bohinc, Nova delovna razmerja, 2000, str. 48. 
31 Odločba Ustavnega sodišča RS, U-I-249/10-27, z dne 15. 3. 2012, §17. 




socialnih partnerjev, da s kolektivnimi pogodbami urejajo medsebojna razmerja, zato pogodbene 
stranke ne potrebujejo še posebne zakonske podlage za urejanje določenih pravic iz delovnih 
razmerij s kolektivnimi pogodbami, kot to velja za izvršilne predpise.33 
 
2.3.2. Zakonska podlaga kolektivnih pogodb v RS 
Osnovni zakon, ki ureja delovnopravna razmerja, je Zakon o delovnih razmerjih34 (ZDR-1), ki na 
obseg dejanske avtonomije kolektivnega pogajanja vpliva z več vidikov. Določa minimalne delovne 
standarde, ki jih stranki načeloma ne moreta urediti manj ugodno od zakona (pravilo in favorem), 
razen kadar ZDR-1 izrecno dovoljuje odmik (pravilo in peius), ter druge kogentne norme, ki jih 
stranki ne moreta urejati drugače. S pravilom in favorem ureja razmerja med kolektivno pogodbo in 
zakonskimi minimalnimi delovnimi standardi (9. člen ZDR-1), med kolektivno pogodbo in splošnim 
aktom zakonodajalca (3. odstavek 10. člena) ter med kolektivno pogodbo in individualno pogodbo 
o zaposlitvi (32. člen). Poleg tega ureja varstvo sindikalnih predstavnikov (VI. poglavje ZDR-1) in 
prepoveduje diskriminacijo na podlagi članstva v sindikatu (6. člen).35 
Leta 2006 je stopil v veljavo Zakon o kolektivnih pogodbah (ZKolP), s katerim smo celovito uredili 
sistem kolektivnih pogodb. Izhaja iz načela, da naj bo sklepanje kolektivnih pogodb svobodno in 
prostovoljno, zato zakon ne predpisuje obveznega sklepanja kolektivnih pogodb, ne obvezne 
vsebine, ne ravni sklepanja, niti ne določa vrst kolektivnih pogodb. Ob sprejemanju zakona je bila 
avtonomija strank eno osnovnih vodil nove pravne ureditve. Kolektivna pogodba je pogodba 
delovnega prava, ki jo ureja specialen zakon, za vprašanja, ki jih zakon ne ureja, pa se smiselno 
uporabljajo splošna pravila civilnega prava (2. odstavek 1. člena ZKolP). 
Za plače v javnem sektorju velja sistem kolektivnih pogodb iz Zakona o sistemu plač v javnem 
sektorju36 (ZSPJS). Zakon o reprezentativnosti sindikatov37 (ZRSin) določa pogoje za pridobitev 
pravne sposobnosti in statusa reprezentativnosti sindikatov ter posebne pristojnosti, ki izhajajo iz 
statusa reprezentativnega sindikata, stavko pa ureja Zakon o stavki38 (ZStk). Nadalje Zakon o 
sodelovanju delavcev pri upravljanju39 (ZSDU) določa načine in pogoje za sodelovanje delavcev pri 
upravljanju gospodarskih družb. Za spore v zvezi s kolektivnimi pogodbami so pristojna 
 
33 Kresal Šoltes, Oblastni posegi v kolektivna pogajanja, 2010, str. 584. 
34 Uradni list RS, št. 21/13, 78/13 – popr., 47/15 – ZZSDT, 33/16 – PZ-F, 52/16, 15/17 – odl. US, 22/19 – ZPosS in 
81/19. 
35 Kresal Šoltes, Vsebina kolektivnih pogodb z medn. in primerjalnopravnega vidika, 2011, str. 33. 
36 Uradni list RS, št. 108/09 -UPB, 13/10, 59/10, 85/10, 107/10, 35/11 – ORZSPJS49a, 27/12 – odl. US, 40/12 – 
ZUJF, 46/13, 25/14 – ZFU, 50/14, 95/14 – ZUPPJS15, 82/15, 23/17 – ZDOdv, 67/17 in 84/18. 
37 Uradni list RS, št. 13/93. 
38Uradni list SFRJ, št. 23/91. 




specializirana delovna sodišča, uporablja pa se Zakon o delovnih in socialnih sodiščih40 (ZDSS-1), 
ki ureja pristojnost, postopek, organizacijo in sestavo delovnih in socialnih sodišč. 
 
3. SPLOŠNE ZNAČILNOSTI SISTEMA SKLEPANJA KOLEKTIVNIH 
POGODB 
Večji kot je odstotek zaposlenih, za katere veljajo kolektivne pogodbe, pomembnejšo vlogo igra 
sistem kolektivnih pogodb v praksi. V državah članicah EU se pokritost zaposlenih s kolektivnimi 
pogodbami giblje med 10% in 90%.41 Za Slovenijo velja, da ima uspešen sistem kolektivnega 
pogajanja, saj ima visoko stopnjo pokritosti zaposlenih s kolektivnimi pogodbami, visoko stopnjo 
organiziranosti delavcev in delodajalcev v sindikalnih in delodajalskih organizacijah ter 
uravnoteženo (de)centraliziranost kolektivnih pogajanj in tako spada v sam vrh med državami 
članicami EU. Kljub temu pa je od leta 2006 opazen trend zniževanja pokritosti s kolektivnimi 
pogodbami, na kar med drugim vpliva tudi vedno nižja stopnja organiziranosti delavcev in 
delodajalcev.42 
 
3.1. Pojem kolektivnega pogajanja in kolektivne pogodbe 
Pravica do svobodnega delovanja sindikatov je močno povezana s pravico do svobodnega 
kolektivnega pogajanja kot najbolj primarna oblika sindikalnega delovanja za uresničevanje 
ekonomskih in socialnih interesov članov sindikata. V širšem smislu pomenijo kolektivna pogajanja 
proces usklajevanja interesov, ki vključuje vse vrste dvostranskih in tristranskih razprav, ki so v 
zvezi z delovno problematiko in učinkujejo na skupino delavcev. Ožja definicija pa se nanaša samo 
na dvostranska pogajanja z namenom sklenitve kolektivne pogodbe.43 Pravna doktrina in 
mednarodni viri izhajajo iz ožje definicije in opredeljuje kolektivna pogajanja kot proces pogajanja 
med delodajalcem ali združenjem delodajalcev na eni strani in enim ali več sindikalnimi 
organizacijami na drugi strani, z namenom sklenitve kolektivne pogodbe.44 Načelo pogajati se v 
dobri veri izhaja iz samega bistva kolektivnega pogajanja in se nanaša tako na fazo pogajanja, 
sklepanja kot tudi izvrševanja kolektivne pogodbe. Glavni namen pogajalcev je določitev plač in 
 
40Uradni list RS, št. 2/04, 10/04 – popr., 45/08 – ZArbit, 45/08 – ZPP-D, 47/10 – odl. US, 43/12 – odl. US in 10/17 – 
ZPP-E. 
41 Fulton, Worker representation in Europe, 2015. 
42 Kresal Šoltes, Prenehanje kolektivne pogodbe z vidika avtonomije strank in uporabe pravil civilnega prava, 2011, 
str. 147. 
43 Córdova, Collective Bargaining, 1990, str. 151. 




drugih pogojev zaposlitve, vendar se lahko skušajo doseči tudi drugi nameni, kot na primer ureditev 
sporov, ureditev razmerij med strankami itd. Je eno temeljnih sredstev za uveljavljanje in obrambo 
interesov članov svobodno ustanovljenih organizacij delavcev in delodajalcev.45  
Kolektivne pogodbe so pomemben avtonomen vir delovnega prava v mnogih pravnih ureditvah, tudi 
v Sloveniji. So rezultat pogajanj in prosto izražene svobodne volje delavcev in delodajalcev, s 
katerimi vplivajo na urejanje pravic, obveznosti in odgovornosti udeležencev delovnih razmerij. 
Čeprav ZKolP ne vsebuje definicije kolektivne pogodbe, iz primerjalnopravnih ureditev držav članic 
EU ter mednarodnih aktov izhaja opredelitev kolektivnih pogodb kot pisnih sporazumov med 
delodajalci ali njihovimi organizacijami in delavskimi organizacijami, ki urejajo medsebojne pravice 
in obveznosti pogodbenih strank (obligacijski del) in pogoje zaposlitve v najširšem smislu 
(normativni del). V tej vsebinski dvodelbi se kažeta dve funkciji kolektivnih pogodb: postopkovna 
ali pogodbena funkcija urejanja razmerij med pogodbenimi strankami ter normativna ali pravodajna 
funkcija, ki obsega določanje pogojev zaposlitve.46 Kolektivne pogodbe zavezujejo stranke, zato 
neizpolnjevanje pogodbe, četudi samo začasno, krši pravico do kolektivnega pogajanja ter načelo 
pogajati se v dobri veri. 
 
3.2. Pravna narava kolektivnih pogodb 
Glede na različne pravne narave bi kolektivne pogodbe lahko razvrstili v tri skupine. Prvič, 
kolektivna pogodba je po svoji pravni naravi pogodba civilnega prava, torej pravni posel, ki ga 
sklenejo pogodbene stranke. Drugič, kolektivna pogodba je normativni akt, torej predpis v 
materialnem smislu. In tretjič, kolektivna pogodba je pravni akt, ki vsebuje sestavine pogodbene in 
normativne narave, gre torej za dvojno ali mešano pravno naravo kolektivne pogodbe.47 
Za skandinavski in anglosaški sistem velja, da ima kolektivna pogodba doslednejšo pogodbeno 
pravno naravo. V kontinentalnem modelu, kamor spada tudi slovenski sistem, pa je značilnejša 
mešana pravna narava kolektivne pogodbe. Bistvena razlika med kontinentalnim modelom ter 
skandinavskim in anglosaškim modelom je v učinkovanju kolektivnih pogodb. V skandinavskem in 
anglosaškem modelu kolektivne pogodbe učinkujejo le v pogodbeni sferi članov podpisnikov, zato 
praviloma ne poznajo instituta splošne ali razširjene veljavnosti. Nasprotno pa večina držav iz 
kontinentalnega modela pozna zakonske institute erga omnes učinkovanja kolektivnih pogodb. 
 
45 Córdova, Collective Bargaining, 1990, str. 151.  
46 Deakin, Morris, Labour Law, 2009, str 4. 




Naslednja razlika med obema modeloma je v razmerju med državnim in avtonomnim urejanjem 
sistema kolektivnih pogodb. V skandinavskih in anglosaških ureditvah je avtonomija socialnih 
partnerjev širša, saj je urejanje kolektivnih pogodb praviloma v pristojnosti pogodbenih strank. Po 
drugi strani pa je v kontinentalnem modelu poudarjena vloga zakonodajalca, kar se kaže tudi v 
možnosti zakonskega določanja erga omnes učinkovanja zunaj pogodbene sfere strank.48 
V slovenski pravni ureditvi kolektivne pogodbe vsebujejo obligacijski in normativni del (3. člen 
ZKolP), kar pomeni, da imamo mešano pravno naravo kolektivnih pogodb. V obligacijskem delu 
pogodbeni stranki določata medsebojne pravice in obveznosti v zvezi s kolektivno pogodbo in  
učinkuje le med strankama pogodbe (inter partes). Normativni del pa vsebuje pravne norme o 
delovnih pogojih, ki imajo neposredni in prisilnopravni učinek na vsa delovna razmerja med delavci 
in delodajalci, za katere velja kolektivna pogodba (erga omnes učinek). To pomeni, da lahko 
pogodba v svojem normativnem delu učinkuje preko pogodbene sfere za vse delavce in delodajalce, 
za katere kolektivna pogodba velja. V tem delu ima kolektivna pogodba torej normativni učinek, 
tako kot predpis.49 
 
3.3. Stranke kolektivne pogodbe 
Po ZKolP so stranke kolektivne pogodbe lahko le sindikati oziroma združenja sindikatov kot stranka 
na strani delavcev in delodajalci oziroma združenja delodajalcev kot stranka na strani delodajalcev. 
Za zaposlene v javnem sektorju nastopa kot stranka na strani delodajalca Vlada Republike Slovenije, 
od nje pooblaščeno ministrstvo oziroma drug z zakonom pooblaščen organ (2. člen ZKolP). Stranke 
kolektivne pogodbe so torej podpisnice pogodbe na delavski in delodajalski strani. Podpisnice 
pogodbe pa niso vedno tudi subjekti pravic in obveznosti iz kolektivne pogodbe.50 Pogodba se šteje 
za dokument, ki zavezuje ne samo podpisnike, ampak tudi področje, ki ga predstavljajo.  
2. člen Priporočila MOD št. 91 določa za stranko na strani delavcev tudi predstavnike delavcev, 
izvoljene na volitvah in pooblaščene s strani delavcev v skladu z nacionalno zakonodajo in prakso, 
v primeru, da predstavniške delavske organizacije ne obstajajo. Iz stališč nadzornih organov MOD 
izhaja, da je pravica do kolektivnega pogajanja primarno pravica sindikalnih organizacij, zato so 
voljeni delavski predstavniki oziroma predstavniki neorganiziranih delavcev lahko stranka 
kolektivnega pogajanja le, če ni sindikalne organizacije. S tem se želi preprečiti, da bi kolektivna 
 
48 Kresal Šoltes, Vsebina kolektivne pogodbe, 2011, str. 30-32. 
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pogajanja z voljenimi oziroma neorganiziranimi delavci ogrozila položaj sindikalnih organizacij, 
kjer te obstajajo.51 Slovenski ZKolP v 2. členu predvideva kot stranko le sindikat oziroma združenje 
sindikatov, ne omenja pa predstavnikov delavcev. Na delavski strani imajo sindikati ekskluzivno 
pravico za kolektivna pogajanja in sklenitev kolektivne pogodbe, zato se voljeni delavski 
predstavniki (svet delavcev) ne morejo pogajati. Pri tem se je pojavilo vprašanje, ali naša ureditev 
pomeni kršitev načela enakosti, ker kot strank na strani delavcev poleg sindikatov ne predvideva 
tudi svetov delavcev. Ustavno sodišče je v sodbi U-I-284/0652 presodilo, da taka ureditev ni v 
neskladju, saj niti iz ustave niti iz mednarodnopravnih instrumentov ne izhaja zahteva, da bi morale 
države članice kot stranke kolektivnih pogodb poleg sindikatov določiti tudi druge organizacije 
delavcev, ampak izhaja le možnost, da to storijo. Zato ureditev, po kateri so lahko stranke kolektivne 
pogodbe na delojemalski strani samo sindikati, ne pa tudi svet delavcev, ni v neskladju ne z ustavo 
niti z mednarodnopravnimi standardi. Kadar pri delodajalcu ni organiziranega sindikata, mora biti 
zaradi načela enakosti pred zakonom zagotovljena možnost delavcev, da prek drugih predstavnikov 
delavcev, sodelujejo v postopku sprejemanja splošnega akta delodajalca, s katerim se določajo 
pravice, ki so sicer predmet urejanja kolektivnih pogodb. 
Upoštevaje načela prostovoljnosti naj bi imela pravico biti stranka kolektivne pogodbe le tista 
združenja, ki so prostovoljna, torej ne temeljijo na načelih obveznega članstva. Slovenija s tem sledi 
mednarodnim standardom prostovoljnega in svobodnega sklepanja kolektivnih pogodb. 
Zakon podeljuje določene pristojnosti v zvezi s kolektivnim urejanjem pravic in obveznosti iz 
delovnega razmerja le reprezentativnim sindikatom (na primer pristojnost sklepanja kolektivnih 
pogodb s splošno veljavnostjo), vendar pa to ne pomeni, da s tem odvzame temeljno pravico vsakega 
sindikata, da kot predstavnik svojih članov zastopa njihove socialne in ekonomske interese, tako v 
postopku odločanja o pravicah in obveznostih posameznega delavca kot glede sklepanja kolektivnih 
pogodb in organiziranja kolektivnih akcij, vključno s stavko. Pri tem se pojavi vprašanje, ali lastnost 
reprezentativnosti sindikatov omejuje sindikalno svobodo, glede na to, da jim priznavamo več 
pristojnosti kot manjšinskim sindikatom. Priznavanje lastnosti reprezentativnega sindikata sama po 
sebi ni v nasprotju s sindikalno svobodo, vendar pa lahko pomeni omejitev enakopravnosti, ki izhaja 
iz načela sindikalne svobode. Države lahko zahtevajo od sindikalnih organizacij izpolnitev 
obveznosti reprezentativnosti, vendar pa te zahteve ne smejo pretirano omejiti možnosti sindikatov, 
da učinkovito sodelujejo v kolektivnih pogajanjih. Če se zaradi upoštevanja reprezentativnosti 
onemogoči kolektivna pogajanja nekaterim drugim sindikatom, to povzroči neenakopraven položaj 
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nereprezentativnih sindikatov pri uresničevanju nekaterih pravic in privilegijev, kar pomeni 
nedopusten poseg v sindikalno svobodo. Zato je potrebno vedno preveriti ali večje pristojnosti in 
ekskluziven položaj, priznan reprezentativnim sindikatom, ne pomenijo bistvenega omejevanja 
aktivnosti drugih, manjšinskih organizacij, saj to lahko vpliva na izbiro delavcev, v katere se 
sindikate se bodo včlanili, s tem pa posredno na njihovo sindikalno svobodo.53 EOSP je glede 
reprezentativnosti in pravice do združevanja iz 5. člena MESL sprejel razlago, da države 
pogodbenice lahko določijo, da v različnih posvetovanjih in postopkih kolektivnega pogajanja 
sodelujejo le reprezentativni sindikati, pri čemer pa te sindikalne aktivnosti, ki so pridržane le 
reprezentativnim sindikatov, ne smejo vključevati ključnih sindikalnih pravic. Kriteriji za 
ugotavljanje reprezentativnosti morajo biti vnaprej določeni, objektivni, razumni, jasni, predpisani 
z zakonom in podvrženi preverjanju po sodni poti, prav tako pa odločitve o reprezentativnosti ne 
smejo predstavljati neposredne ali posredne ovire za ustanavljanje sindikatov.54 Ob upoštevanju 
vseh naštetih kriterijev, določitev lastnosti reprezentativnosti določenemu sindikatu ne pomeni 
posega v pravico do svobodnega združevanja. 
 
3.4. Vsebina kolektivne pogodbe 
Tako kot druge države članice EU v svojih ureditvah tudi ZKolP opredeljuje predmet kolektivnega 
pogajanja dokaj široko. Kolektivne pogodbe ne vsebujejo le tradicionalnih delovnih pogojev v 
ožjem smislu, kot na primer plače, delovni čas, nadurno delo, dopusti in podobno, pač pa se lahko 
nanašajo tudi na širše vidike varstva zaposlitve in vsebujejo dodatne socialne sheme za zaposlene. 
Zahteva po usklajenosti kolektivne pogodbe z zakonom ne pomeni, da stranke ne morejo določiti 
več dodatnih pravic, tudi tistih, ki ne temeljijo na ustrezni zakonski določbi. Tudi iz stališč 
nadzornih organov MOD izhaja široka opredelitev vsebine kolektivnega pogajanja, tako glede 
interpretacije pogojev dela in zaposlitve kot glede urejanja zadev s področja socialne varnosti 
delavcev ter pravic sindikalnih organizacij. Tako Odbor strokovnjakov kot Odbor za svobodo 
združevanja v svojih stališčih dopuščata urejanje številnih vsebin s kolektivno pogodbo, med 
drugim tudi dodatna pokojninska zavarovanja, sistem zbiranja sindikalne članarine55, pravice pred 
odpovedjo, nadomestila56, obvezno upokojitev pred zakonsko določeno upokojitveno starostjo 
zaradi težke narave dela ali iz razlogov varnosti in zdravja57 itd. Enostranski ukrepi oblasti, kot so 
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zakonsko izključevanje zadev iz kolektivnega pogajanja oziroma prepoved določanja nekaterih 
vsebin, lahko pomenijo poseg v avtonomijo kolektivnega pogajanja in posledično kršitev 
zavezujočih mednarodnih aktov. Širok koncept vsebine kolektivnega pogajanja je skladen tudi s 
siceršnjo sodobno usmeritvijo, da so kolektivne pogodbe ustrezen mehanizem za urejanje vprašanj 
v zvezi z uvajanjem fleksibilnejših pogojev zaposlovanja, socialno odgovornim prestrukturiranjem 
podjetij ter glede drugih zadev, ki presegajo pojem pogojev dela v ozkem pomenu. Igrajo lahko 
pomembno vlogo pri implementaciji ekonomsko socialnih politik in so lahko primerno orodje za 
uvajanje prožne varnosti.58 
Kolektivne pogodbe imajo v naši ureditvi mešano pravno naravo, kar pomeni, da vsebujejo 
sestavine obligacijske in normativne narave (3. člen ZKolP). ZKolP ne določa obveznih sestavin 
kolektivne pogodbe niti ne pogojuje njene veljavnosti z določenimi minimalnimi sestavinami 
pogodbe, pač pa je odločitev, kakšen nabor zadev bosta uredili s sklenitvijo kolektivne pogodbe, 
v rokah pogodbenih strank.  
V obligacijskem delu pogodbene stranke uredijo predvsem tiste pravice in obveznosti, s katerimi 
se zagotavlja učinkovito izvrševanje kolektivne pogodbe. Gre za določitev pozitivne in negativne 
izvedbene dolžnosti, določitev časovne, teritorialne, osebne in stvarne veljavnosti kolektivne 
pogodbe, ureditev postopkov za mirno reševanje sporov, postopek spremembe in dopolnitve 
kolektivne pogodbe, določitev skupne komisije za razlago kolektivnih pogodb idr. ZKolP na večih 
mestih napotuje stranki, da s kolektivno pogodbo uredita medsebojne pravice in obveznosti strank. 
Večinoma gre za zakonske dispozitivne norme, saj je zakonodajalec te zadeve že uredil, vendar pa 
dopušča drugačno urejanje s kolektivno pogodbo. Kot minimalni okvir obveznih sestavin pogodbe 
bi lahko šteli navedbo pogodbenih strank ter opredelitev stvarne ter osebne veljavnosti, saj brez 
tega ni mogoče ugotoviti, koga pogodba obvezuje.59 
V normativnem delu lahko stranki uredita vsa vprašanja v zvezi z individualnimi in kolektivnimi 
delovnimi razmerji med delavci in delodajalci. Določita lahko pravice in obveznosti delavcev in 
delodajalcev pri sklepanju pogodb o zaposlitve, med trajanjem delovnega razmerja in v zvezi s 
prenehanjem pogodbe o zaposlitve, plačilo za delo in druge osebne prejemke ter povračila v zvezi 
z delom, varnost in zdravje pri delu, zagotavljanje pogojev za delovanje sindikata pri delodajalcu 
ter druge pravice in obveznosti iz delovnega razmerja (2. odstavek 3. člena ZKolP). 
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Bistvena razlika med normativnim in obligacijskim delom je v učinkovanju določb. Namen 
obligacijskih določb je namreč urejanje razmerja le med pogodbenima strankama in tako 
ustvarjanje učinkov samo nasproti pogodbenim strankam (inter partes), medtem pa v normativnem 
delu stranki uresničujeta svojo normativno pristojnost glede urejanja pravic in delovnih pogojev 
iz razmerja med delodajalcem in delavcem in zato imajo te določbe neposredni in prisilnopravni 
učinek na vse udeležence, preko pogodbene sfere, tako kot predpisi.60 
Tako v primerjalnopravni kot tudi v slovenski pravni ureditvi je običajno, da pogodbeni stranki 
določita skupni organ, ki naj bi odločal o vprašanjih v zvezi z razlago kolektivne pogodbe. Gre za 
komisijo za razlago kolektivnih pogodb, na katero podpisniki prenesejo pristojnosti za razlago 
kolektivne pogodbe. Pristojnosti komisije za razlago so določene v kolektivni pogodbi, pri čemer 
ima komisija praviloma pristojnost za sprejem razlag posameznih določb kolektivne pogodbe.  
Razlaga pomeni predvsem tolmačenje pomensko nejasnih določb ob upoštevanju volje strank in 
mora biti sprejeta v mejah danih pooblastil. Če gre razlaga prek podeljenih pooblastil, je to že 
dopolnitev oziroma sprememba kolektivne pogodbe, kar je sicer v pristojnosti strank, zato nekatere 
stranke omejijo pristojnost komisije le na sprejem priporočil za razlage, medtem ko razlago 
sprejmeta stranki sami, ali pa omejijo pristojnost le na pripravo strokovnih predlogov za 
dopolnjevanje in spreminjanje kolektivne pogodbe. Stranki morata razlago spoštovati, zato jo je 
potrebno objaviti na enak način, kot je bila objavljena kolektivna pogodba. Komisija za razlago 
mora pri izvrševanju svojih pristojnosti upoštevati mednarodno pravo, pravo EU, ustavo in 
delovno zakonodajo, prav tako pa mora upoštevati namen, ki sta ga stranki hoteli doseči s 
posamezno pravno normo.61 Poleg uporabe splošnih pravil argumentacije prava je zaradi mešane 
pravne narave kolektivnih pogodb pri razlagi njihovih določil potrebno izhajati iz pogodbene volje 
strank, kot izraza njihove avtonomije.62 Komisija za razlago kolektivne pogodbe je praviloma 
paritetno sestavljena s predstavniki obeh pogodbenih strank in predsednikom komisije, ki ga 
stranki soglasno izbereta med neodvisnimi strokovnjaki. Določitev zunanje strokovne osebe je 
lahko sporna, saj ta oseba ni sodelovala pri kolektivnih pogajanjih in zato ne pozna prave volje 
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3.5. Veljavnost kolektivne pogodbe 
3.5.1. Časovna veljavnost 
Časovna veljavnost določa začetek in konec veljavnosti kolektivne pogodbe. 9. člen ZKolP določa, 
da se kolektivno pogodbo lahko sklene za nedoločen ali določen čas, pri čemer pa ne določa niti 
minimalnega niti maksimalnega obdobja trajanja pogodbe za določen čas. Veljati začne petnajsti 
dan po objavi, če se stranki ne dogovorita za krajši rok, začetek uporabe normativnega dela pa lahko 
pogodbeni stranki prestavita tudi na kasnejši čas in ga ne vežeta na trenutek objave.  
Za začetek veljavnosti kolektivne pogodbe je poleg pravilne sklenitve potrebna še njena predhodna 
objava. Vezanost začetka veljavnosti na predhodno objavo je smiselna, saj norme kolektivne 
pogodbe učinkujejo neposredno in prisilnopravno, tako kot predpisi, ki jih je potrebno objaviti 
preden stopijo v veljavo. Stranki morata vsako kolektivno pogodbo objaviti, v nasprotnem primeru 
je ta neveljavna. V primeru, da je kolektivna pogodba sklenjena za območje države, jo je potrebno 
objaviti v Uradnem listu Republike Slovenije, sicer pa se o načinu njene objave dogovorita stranki 
s kolektivno pogodbo (28. člen ZKolP).  
Dolžina trajanja kolektivnih pogodb se spreminja glede na ekonomske okoliščine, na splošno pa se 
trajanje podaljšuje. V času gospodarske rasti sindikati težijo h krajšemu trajanju kolektivnih pogodb 
in pogostejšim kolektivnim pogajanjem zaradi večje finančne sposobnosti delodajalcev, obratno pa 
naj bi v času gospodarske recesije težili k ohranitvi daljšega trajanja dogovorjenih jamstev in 
varstva.64 
Glede na prepoved povratne veljave pravnih aktov iz 155. člena ustave se pojavi vprašanje, ali lahko 
pogodbeni stranki s kolektivno pogodbo urejata pravice in obveznosti za delavce in delodajalce z 
učinkom za nazaj ali tudi za kolektivne pogodbe velja prepoved retroaktivnosti. Pri tem je potrebno 
izhajati mešane pravne narave kolektivne pogodbe in njenega položaja v hierarhiji pravnih virov, 
kjer je kolektiva pogodba kot avtonomen vir delovnega prava bolj podoba zakonskemu kot pa 
podzakonskemu predpisu. Pogodbeni stranki lahko urejata medsebojne pogodbene pravice in 
obveznosti za nazaj, obligacijski del ima torej lahko retroaktivni učinek. Normativni del kolektivne 
pogodbe pa učinkuje na pravni položaj delavcev in delodajalcev kot predpis, zato bi bile določbe z 
učinkom za nazaj v nasprotju z ustavno prepovedjo retroaktivnosti.65 
 
64 Bamber, Sheldon, Collective Bargaining: Towards Decentralisation?, 2004, str. 539, povzeto po Kresal Šoltes, 
Vsebina kolektivne pogodbe, 2011, str. 232. 




Sindikati in delodajalci oziroma njihova združenja lahko s soglasjem strank naknadno pristopijo k 
že sklenjeni kolektivni pogodbi in s tem postanejo njeni podpisniki (1. odstavek 7. člena ZKolP), 
potrebno pa je paziti na to, da lahko naknadni pristop učinkuje na širitev veljavnosti. Podoben učinek 
imamo tudi pri včlanitvi v delodajalsko združenje, saj od trenutka včlanitve dalje za delodajalca 
začnejo veljati tudi kolektivne pogodbe, ki jih je že sklenilo to združenje, kar pa ne povzroči 
povratnega učinkovanja veljavnosti kolektivne pogodbe za tega delodajalca. Kolektivna pogodba 
obvezuje stranki kolektivne pogodbe in njune člane tudi kadar član izstopi iz združenja, vendar 
najdalj eno leto (3. odstavek 10. člena ZKolP). Omejitev na največ eno leto je po mojem mnenju 
sporna, saj se delodajalec tako lahko izpolnitvi obveznosti iz kolektivne pogodbe enostavno izogne 
z izstopom iz delodajalskega združenja. Boljša rešitev bi bila, da bi v tem primeru kolektivna 
pogodba zanj veljala do izteka celotnega obdobja veljavnosti kolektivne pogodbe. Kolektivna 
pogodba bi do prenehanja za delodajalca veljala enako kot pred izstopom iz združenja in tako se 
pravni položaj delodajalca glede veljavnosti kolektivnih pogodb z izstopom ne bi spremenil.66  
15. člen ZKolP določa načine prenehanja kolektivne pogodbe. Če je kolektivna pogodba sklenjena 
za določena čas, le-ta preneha veljati s potekom časa, za katerega je sklenjena. Če je sklenjena za 
nedoločen čas, lahko preneha z odpovedjo, pri čemer primere in pogoje za odpoved ter odpovedni 
rok določita stranki s kolektivno pogodbo. Ne glede na to, ali je sklenjena za določen ali nedoločen 
čas, pa lahko vedno preneha na podlagi medsebojnega sporazuma pogodbenih strank. V primeru 
večih pogodbenih strank sporazum o prenehanju veljavnosti velja le med tistimi strankami, ki so 
sklenile ta sporazum, za ostale stranke pa pogodba še vedno velja. Način prenehanja je torej odvisen 
od tega, ali je kolektivna pogodba sklenjena za določen ali nedoločen čas. ZKolP izrecno 
prepoveduje možnost predčasne odpovedi kolektivne pogodbe, sklenjene za določen čas (3. 
odstavek 16. člena), zato je ni mogoče odpovedati pred iztekom določenega časa niti v primeru 
zmanjšanja finančne sposobnosti delodajalca niti zaradi poslabšanja gospodarske situacije. Ne glede 
na to pa lahko stranki skupaj vedno dosežeta predčasno prenehanje s sporazumnim dogovorom. V 
težkih gospodarskih razmerah so običajno socialni partnerji sposobni bolje sklepati kompromise in 
tako je zakonodajalec želel, da pogodbeni stranki dosežeta prilagajanje trajanja kolektivne pogodbe 
spremenjeni gospodarski situaciji sporazumno v okviru kolektivnih pogajanj.67 
Stranki lahko s sporazumnim dogovorom določita prenehanje samo določenega dela kolektivne 
pogodbe, kar pa je vprašljivo v primeru odpovedi. Vprašanja, ali se lahko odpoved nanaša le na 
 
66 Kresal Šoltes, Prenehanje kolektivne pogodbe z vidika avtonomije strank in uporabe pravil civilnega prava, 2011, 
str. 153-154. 




posamezne določbe ali zgolj na kolektivno pogodbo kot celoto, ZKolP ne ureja. Stranki se lahko 
dogovorita za možnost delne odpovedi ter označita dele, ki jih je mogoče enostransko odpovedati, 
vendar če tega ne storita, delna odpoved po mojem mnenju ni mogoča, saj bi se s tem porušila 
celovitost ureditve, katere vsebina temelji na medsebojnem popuščanju in kompromisu pogodbenih 
strank.68 
Poleg načinov prenehanja po 15. členu ZKolP pa ni jasno, ali pridejo v poštev tudi drugi načini 
prenehanja, ki jih predvideva Obligacijski zakonik69 (OZ), saj naj bi se za vprašanja v zvezi s 
kolektivnimi pogodbami, ki niso urejena z ZKolP, smiselno uporabljajo splošna pravila civilnega 
prava. Glede na posebno pravno naravo kolektivne pogodbe so drugi načini prenehanja po OZ v 
praksi težko predstavljivi in verjetno neuporabljivi, poleg tega je prenehanje kolektivnih pogodb 
celovito urejeno v ZKolP, vendar pa se glede tega vprašanja pri nas še ni oblikovala sodna praksa. 
Vprašanje drugih načinov prenehanja kolektivne pogodbe, predvsem razveze kolektivne pogodbe 
zaradi spremenjenih okoliščin po 112. členu OZ, je bilo izredno aktualno leta 2010, ko je vlada 
sprožila kolektivni delovni spor zaradi razveljavitve kolektivne pogodbe za javni sektor na podlagi 
spremenjenih okoliščin, ker naj bi bilo zaradi gospodarske krize finančno nevzdržno izplačati dela 
plač javnih uslužbencev po veljavni kolektivni pogodbi. Vendar pa je vlada kasneje umaknila tožbo, 
zato ni prišlo do sodne odločitve. Poleg predvidenih načinov prenehanja iz ZKolP lahko kolektivna 
pogodba oziroma njene posamezne določbe prenehajo tudi na podlagi ugotovljene neveljavnosti, če 
nasprotujejo ustavi, prisilnim predpisom in moralnim načelom (86. člen OZ), ratificiranim 
mednarodnim pogodbam, splošnim načelom mednarodnega prava in pravu EU oziroma 
delovnopravnim minimalnim standardom, ki predstavljajo socialni javni red.70 
Od trenutka, ko delodajalca ne bi več obvezovala kolektivna pogodba zaradi prenehanja veljavnosti, 
bi lahko pogodbe o zaposlitvi ostale brez vsebine, torej brez delovnopravnih norm iz kolektivne 
pogodbe, ki so imele do takrat na pogodbo o zaposlitvi neposredni in prisilnopravni učinek. Večja 
kot je stopnja urejanja delovnih razmerij s kolektivnimi pogodbami, večja praznina bi nastala, kar 
ni v nikogaršnjem interesu, saj se s tem ruši predvidljivost, stabilnost in varnost delovnih razmerij. 
Zato je zakonodajalec v 17. členu ZKolP uredil institut podaljšanje uporabe kolektivne pogodbe po 
njenem prenehanju, s čimer je želel preprečiti negativne posledice v prehodnem obdobju med 
prenehanjem stare in sklenitvijo nove kolektivne pogodbe. Čeprav je kolektivna pogodba prenehala 
veljati in pogodbene stranke nimajo več obligacijskopravnih upravičenj iz obligacijskega dela, se po 
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prenehanju veljavnosti do sklenitve nove kolektivne pogodbe še naprej uporabljajo določbe 
normativnega dela, vendar najdalj eno leto, če stranki ne določita drugače.71  
 
3.5.2. Osebna veljavnost 
Pri osebni veljavnosti gre za to, na katere delavce se kolektivna pogodba nanaša ter ali kolektivna 
pogodba velja tudi za delavce, ki niso člani sindikalnih organizacij podpisnic. Pogojevanje 
veljavnosti kolektivne pogodbe s članstvom v sindikatu je skladno s standardi MOD in načeloma ni 
v nasprotju s pravico do sindikalne svobode.72 Veljavnost kolektivne pogodbe samo za člane namreč 
še ne pomeni, da se dogovorjeni standardi ne bi mogli uporabljati tudi za nečlane. Za zagotovitev 
enake obravnave vseh zaposlenih, torej zagotovitev pravic iz kolektivne pogodbe tudi sindikalno 
neorganiziranim delavcem, so mnoge države uvedle različne mehanizme splošne in razširjene 
veljavnosti kolektivnih pogodb, s katerimi se zagotovi erga omnes učinek. 
ZKolP določa, da primarno kolektivna pogodba velja za stranki kolektivne pogodbe in njune člane 
(1. odstavek 10. člena), kar pomeni, da kolektivna pogodba velja na strani delavcev le za delavce, ki 
so člani sindikata, ki je podpisal kolektivno pogodbo. Če pa je stranka na strani delavcev 
reprezentativni sindikat, velja taka pogodba ex lege za vse delavce, ki delajo pri delodajalcih, za 
katere velja kolektivna pogodba, četudi niso člani sindikata (1. odstavek 11. člena). V tem primeru 
gre za splošno veljavnost na strani delavcev, ne pa tudi na strani delodajalcev. Splošna veljavnost 
torej razširja veljavnost tudi na sindikalno neorganizirane delavce, medtem ko glede delodajalcev 
veljavnosti ne razširja.73 
Zakonsko določenega kroga subjektov pravic iz kolektivne pogodbe ni mogoče širiti, saj so določbe 
o osebni veljavnosti kogentne narave in zato pogodbeni stranki nimata avtonomije glede določitve 
obsega osebne veljavnosti. Kolektivna pogodba se uporablja za vse delavce, ne glede na obliko 
pogodbe o zaposlitvi (za določen čas, za krajši delovni čas, delo na domu). Zakonodajalec ni 
predvidel uporabe kolektivne pogodbe niti za ekonomsko odvisne samozaposlene osebe, ki 
opravljajo delo za delodajalca na drugih pogodbenih podlagah civilnega prava, niti za druge osebe, 
ki so vključene v organiziran delovni proces pri delodajalcu, kot na primer vajenci, dijaki in študenti. 
Kljub temu primeri iz dosedanje slovenske prakse kažejo, da stranki običajno določita obveznost 
delodajalca, da upošteva minimalne delovne standarde tudi glede teh oseb.74 Obseg pokritosti s 
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kolektivnimi pogodbami se vedno bolj krči, saj čedalje več oseb opravlja druge fleksibilnejše oblike 
dela izven delovnega razmerja, zato bi bilo de lege ferenda ustrezno razširiti veljavnost tudi na te 
osebe oziroma zagotoviti avtonomijo pogodbenim strankam glede določitve širše osebne 
veljavnosti.75 
Avtonomija strank glede določitve, za katere delavce naj kolektivna pogodba velja, je omejena tudi 
z načelom prepovedi diskriminacije. Določitev osebne veljavnosti na podlagi kakšne osebne 
okoliščine delavca, ki bi posredno ali neposredno vplivala na izključitev veljavnosti kolektivne 
pogodbe za posamezne skupine delavcev, je v nasprotju z mednarodnim in ustavnim načelom 
prepovedi diskriminacije in posledično neveljavna.76 
 
3.5.3. Stvarna veljavnost 
Stvarna veljavnost pomeni za katere delodajalce kolektivna pogodba velja in je običajno opredeljena 
z njihovo dejavnostjo oziroma njihovim članstvom v delodajalskih organizacijah.77 Slovenska 
ureditev ureja poleg splošne veljavnosti kolektivne pogodbe na strani delavcev, ne glede na njihovo 
sindikalno organiziranost (1. odstavek 11. člena ZKolP), tudi razširjeno veljavnost na strani 
delodajalcev, ne glede na njihovo članstvo v delodajalskem združenju (12. do 14. člen ZKolP). 
Kolektivna pogodba izhodiščno velja na strani delodajalcev le za delodajalce, ki so sklenili pogodbo, 
oziroma so člani delodajalskega združenja, ki je sklenilo pogodbo. Z institutom razširjene 
veljavnosti pa je zakonodajalec omogočil učinek erga omnes veljavnosti za vse delodajalce. Gre za 
oblastno razglasitev kolektivne pogodbe za splošno obvezujočo za vse zaposlene določenega 
sektorja, poklica ali druge ustrezne ravni, četudi njihovi delodajalci niso člani združenja podpisnika 
kolektivne pogodbe.78  
Veljavnost je mogoče razširiti le v primeru, ko gre za kolektivno pogodbo ene ali več dejavnosti in 
jo sklene vsaj en reprezentativni sindikat in vsaj eno reprezentativno združenje delodajalcev, 
katerega člani zaposlujejo več kot 50 odstotkov vseh zaposlenih. Postopek razširitve se lahko začne 
le na predlog ene od strank, odločitev o razširjeni veljavnosti pa sprejme minister, pristojen za delo, 
pri čemer je vedno vezan na predlog predlagatelja. Odločitev ministra o ugotovitvi razširjene 
veljavnosti kolektivne pogodbe je oblastna, izdana v obliki sklepa, ki se objavi v Uradnem listu RS. 
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S tem se razširi veljavnost celotne kolektivne pogodbe ali zgolj njenega dela na vse delodajalce v 
dejavnostih, za katere je sklenjena kolektivna pogodba. 
Povprečna pokritost zaposlenih s kolektivnimi pogodbami v EU je okoli 60-odstotna. Med 
posameznimi državami se pokritost zelo razlikuje, na kar vplivajo različni faktorji, in sicer stopnja 
sindikalne organiziranosti delavcev, instituti splošne in razširjene veljavnosti, raven kolektivnih 
pogajanj, predpisano obvezno članstvo članstvo v združenjih, itd.79 Mnoge države članice EU z 
uporabo postopka razširitve vplivajo na stopnjo pokritosti s kolektivnimi pogodbam, saj razširijo 
veljavnost kolektivne pogodbe na delodajalce in zaposlene, ki jih te ne pokrivajo.80 Čeprav ima 
Slovenija v primerjavi z drugimi državami nadpovprečno visoko pokritost s kolektivnimi 
pogodbami, pa ima od leta 2006 dalje tudi enega največjih negativnih trendov padanja pokritosti s 
kolektivnimi pogodbami.81 Leta 2005 smo imeli v Sloveniji 96-odstotno pokritost, ki je do leta 2015 
padla na 65%. Razlog za tako visoko pokritost je bil med drugim tudi v obveznem članstvu podjetij 
v GZS in obrtnikov v OZS, ki sta bili stranki na strani delodajalcev pri vseh sklenjenih pogodbah, 
veljavnih za območje države in za dejavnosti v gospodarstvu. To se je spremenilo s sprejetjem 
ZKolP, ki je omogočal sklenitev kolektivnih pogodb le združenjem, ki temeljijo na prostovoljnem 
članstvu.82 Prav zato je bilo mogoče opaziti upadanje članstva v delodajalskih združenjih, kar je 
povzročilo manjšo pokritost s kolektivnimi pogodbami. Večjo pokritost je zakonodajalec zagotovil 
z institutom razširjene veljavnosti iz 12. člena ZKolP, s katerim se veljavnost razširi tudi na 
delodajalce, ki niso člani delodajalskih združenj. 
Z mehanizmi za razširitev veljavnosti kolektivne pogodbe se povečuje vloga in pomen kolektivnih 
pogajanj in s tem učinkovitost kolektivnega pogajanja. Zagotavlja se čim bolj enaka obravnava vseh 
zaposlenih, ne glede na sindikalno organiziranost delavcev in delodajalcev in tako se zagotavlja 
enotna praksa delodajalca do vseh svojih zaposlenih. Poleg tega se z razširitvijo veljavnosti 
preprečuje socialni damping oziroma nelojalno konkurenco zaradi različnih stroškov dela.83 
Iz stališč Odbora za svobodo združevanja v zvezi z razširitvijo veljavnosti tudi na nečlane strank 
kolektivne pogodbe izhaja, da načeloma razširitev veljavnosti ne pomeni kršitve negativnega vidika 
pravice do svobodnega včlanjevanja v sindikate.84 Stranke in reprezentativne organizacije je 
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potrebno vključiti v predhodni postopek odločanja in posvetovanja o učinkih ukrepa ter upoštevati 
reprezentativno lastnost kolektivne pogodbe, ki naj bi se razširila. Razširitev kolektivne pogodbe 
lahko namreč pomeni omejevanje pravice do svobodnega kolektivnega pogajanja, če se razširi na 
celotni sektor v nasprotju z voljo in interesi združenj, ki predstavljajo večino zaposlenih v relevantni 
dejavnosti, saj bi takšna razširitev lahko povzročila poslabšanje delovnih pogojev za te delavce.85 V 
slovenski zakonski ureditvi je največja pomanjkljivost predvsem izostanek ureditve postopka 
sodelovanja strank v tristranskih telesih, s katerim bi stranke pred oblastno odločitvijo ministra lahko 
presojale vse vidike učinka razširitve veljavnosti, s čimer bi bilo manj možnosti, da se razširitev 
uporabi v nasprotju z voljo in interesi organizacij.86 
 
3.5.4. Teritorialna veljavnost 
Stranki v kolektivni pogodbi določita teritorialno območje, za katero velja kolektivna pogodba. V 
Sloveniji je značilno sklepanje kolektivnih pogodb za območje države, sklepanje na teritorialno ožji 
ravni (na regionalni ali lokalni ravni) pa ni tako pogosto. Razvito je sklepanje poklicnih kolektivnih 
pogodb, kot na primer Kolektivna pogodba za poklicne novinarje87, ter kolektivnih pogodb na ravni 
podjetja, saj ima večina pomembnejših slovenskih podjetij svoje podjetniške kolektivne pogodbe. 
Zaradi globalizacije bi bilo ustrezno sklepanje kolektivnih pogodb tudi na mednarodni ravni, kar pa 
za zdaj še ni razvito. Poudarja se pomen sklepanja sporazumov med socialnimi partnerji na ravni 
EU, vendar pa se pri tem pojavi dvom o njihovem učinkovanju in izvršljivosti ter o tem, kakšne 
pravne učinke med socialnimi partnerji bi te sporazumi ustvarjali.88 
 
3.6. Reševanje kolektivnih delovnih sporov 
Kolektivni delovni spor je delovnopravni spor med strankami kolektivnih delovnih razmerij ali 
med osebami, ki jim je priznan položaj stranke, katerega predmet so kolektivna pravica, obveznost, 
pravno razmerje ali interes, ki ga po določenem postopku stranke rešijo same (s pogajanji) ali pa 
s pomočjo tretjega, ki je lahko tudi sodišče.89  
ZKolP ureja prostovoljne mirne načine reševanja kolektivnih sporov v VII. poglavju, pri čemer 
ločuje med interesnimi spori in pravnimi spori - spori o pravicah. Interesni spor je posledica 
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različnih interesov strank in nastane, kadar se stranki ne sporazumeta o posameznih vprašanjih 
glede sklenitve, dopolnitve ali spremembe kolektivne pogodbe (1. odstavek 19. člena ZKolP). Za 
interesni spor je značilno, da se nanaša na ureditev pravice, obveznosti ali pravnega razmerja v 
prihodnosti, torej kako naj bi bili urejeni v prihodnosti, zato so na tem področju bistveni mirni 
načini reševanja sporov.  V primeru interesnega spora je predvideno mirno reševanje s 
posredovanjem ali arbitražo, pri tem pa se morata stranki med trajanjem postopka odpovedati vsaki 
obliki pritiska za izpolnitev svojih zahtev (5. odstavek 19. člena). Če se stranki sporazumeta za 
reševanje spora z arbitražo, postane arbitražna odločba del kolektivne pogodbe. Po drugi strani pa 
imamo spor o pravicah, ki nastane, kadar se stranki ne strinjata z načinom izvajanja določb 
veljavne kolektivne pogodbe oziroma ena od strank ugotavlja njeno kršitev (1. odstavek 20. člena). 
V tem primeru ZKolP določa možnost mirnega reševanja spora s pogajanji, posredovanjem ali 
arbitražo, prav tako pa je mogoče reševanje sporov tudi po sodni poti, kjer je bistven predpis 
ZDSS-1. 
Poleg mirnih načinov reševanja kolektivnih sporov se lahko varuje interese delavcev tudi s stavko, 
ki velja za borbeni način reševanja kolektivnih sporov. Čeprav velja za eno osnovnih sredstev boja 
delavcev za boljše delovne in življenjske razmere, je skrajno sredstvo za reševanje interesnih 
sporov med delavci in delodajalci. 
Za reševanje kolektivnih delovnih sporov po sodni poti je pristojno delovno sodišče, ki med 
drugim odloča o veljavnosti kolektivne pogodbe, njenem izvrševanju, skladnosti kolektivnih 
pogodb z zakonom in z drugimi  kolektivnimi pogodbami idr. (6. člen ZDSS-1). 23. člen ZDSS-1 
določa procesno predpostavko, in sicer določa, da kadar je z zakonom ali s kolektivno pogodbo 
določen obvezen postopek za mirno rešitev spora, je tožba dopustna le pod pogojem, da je bil 
postopek predhodno začet, pa ni bil uspešen. V tem primeru stranki nimata neposrednega dostopa 
do sodišča, ampak morata prej vsaj poskusiti rešiti spor na enega izmed mirnih oziroma 
alternativnih načinov, sicer bo sodišče morebitni predlog na sodišču zavrglo. Obveznost 
predhodnega postopka mirnega reševanja sporov ne izključuje sodnega varstva, temveč le začasno 
omeji dostop do sodišča.90 Kot obvezni postopek za mirno rešitev spora o pravicah je v 20. členu 
ZKolP določen le postopek pogajanj, medtem ko sta postopka za mirno rešitev takšnega spora s 
posredovanjem ali z arbitražo le možna načina za rešitev tega spora.91 Arbitraža namreč ne more 
biti obvezna za spore o pravicah, saj postopek arbitraže ne more biti neuspešen, ker se v vsakem 
primeru konča z arbitražno odločbo, ki ima učinek pravnomočne sodbe. Arbitražni sporazum 
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pomeni izključitev pristojnosti sodišča, zato postopek rešitve spora z arbitražo ne more biti 
procesna predpostavka po 23. členu ZDSS-1, saj bi bilo to v nasprotju s pravico do sodnega varstva 
iz 23. člena Ustave RS. Odbor za svobodo združevanja zavzema stališče, da je ureditev, ki v 
primeru, da stranke niso uspele skleniti kolektivne pogodbe, določa s strani države predpisano 
arbitražo, v nasprotju z načelom svobode in prostovoljnosti kolektivnega pogajanja iz 4. člena 
Konvencije MOD št. 98.92 Obvezna arbitraža je izjemoma dopustna le v primeru bistvenih služb, 
katerih motnje v delovanju lahko ogrozijo življenje, osebno varnost ali zdravje.93 EOSP je prav 
tako presodil, da obvezne arbitraže za reševanje kolektivnih sporov predstavljajo kršitev 6. člena 
MESL.94 
 
4. SINDIKALNA SVOBODA KOT PREDPOSTAVKA ZA AVTONOMNA 
KOLEKTIVNA POGAJANJA 
Načelo sindikalne svobode je temeljno pravno načelo po mednarodnem pravu in pravu EU, prav 
tako pa izhaja iz skupne ustavne tradicije držav članic EU. Poleg 76. člena Ustave RS jo omenjajo 
skoraj vsi pomembnejši mednarodni akti, ki sem jih omenila v 2. poglavju. Sindikalna svoboda 
obsega tako organizacijsko kot akcijsko svobodo delavskih in delodajalskih organizacij. Obe sta 
urejeni v razmerju do države, kar pomeni, da država ne sme sprejemati nikakršnih ukrepov, ki bi 
pomenili poseganje ali omejevanje teh pravic delavcev in delodajalcev ter njihovih organizacij, po 
drugi strani pa mora sprejeti nujne ukrepe za učinkovito uresničevanje te pravice.95 Organizacijska 
svoboda pomeni, da imajo vsi delavci in delodajalci brez kakršnekoli izjeme pravico brez predhodne 
odobritve ustanavljati organizacije po svoji izbiri in se v skladu s pravili organizacije vanje 
včlanjevati. Poleg pozitivne svobode, torej pravice posameznika, da se včlani v sindikat, obstaja tudi 
negativna svoboda, to je pravica vsakega, da se ne včlani v sindikat. Pravica ne včlaniti se v sindikat 
ali iz njega izstopiti pomeni tudi prepoved obveznega članstva v sindikatu, saj je obvezno članstvo, 
predpisano z zakonom, v nasprotju z ratificiranimi mednarodnimi konvencijami MOD.96 Vsakemu, 
ki sicer izpolnjuje pogoje za včlanjevanje, je prepuščena odločitev, ali se bo tudi dejansko včlanil v 
sindikat.97 V času kapitalizma je zaradi stremljenja po čim večjih dobičkih zelo pomembno 
delovanje sindikatov, ki varujejo in izboljšujejo pravice delavce, vendar pa je kljub temu mogoče 
opaziti trend zmanjševanja stopnje sindikalne organiziranosti. Po podatkih Organizacije za 
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gospodarsko sodelovanje in razvoj (OECD) se je članstvo v sindikatih s 43,7% iz leta 2003 znižalo 
na 21,1% v letu 2013.98 
Predpostavka za uspešno uresničevanje sindikalne svobode je nediskriminatorno obravnavanje vseh 
delavcev ne glede na njihovo sindikalno organiziranost. S tem, ko je delavcem de facto onemogočen 
enak dostop do zaposlitve zaradi neke osebne okoliščine, kot na primer članstvo v sindikatu, 
delodajalec ne le diskriminira, temveč posredno vpliva tudi na včlanitev ali izstop svojih delavcev 
iz sindikatov, kar pomeni, da delavci de facto niso popolnoma svobodni pri odločitvi o sindikalni 
organiziranosti. Neodvisnost organizacij in prostovoljno včlanjevanje vanje pa je predpostavka za 
svobodno in prostovoljno kolektivno pogajanje. 
Svoboda ustanavljanja in včlanjevanja je brez pomena, če se predstavniškim organizacijam ne 
omogoči svobodno in neodvisno delovanje, kar zagotavlja akcijska svoboda. Poleg pravice do stavke 
je najpomembnejša pravica ravno pravica do kolektivnega pogajanja, brez katere bi bila sindikalna 
svoboda izvotljena.99 Iz svobode delovanja sindikatov torej izhaja pravica sindikatov, da se v imenu 
delavcev, ki se vanje združujejo, prostovoljno avtonomno kolektivno pogajajo s predstavniki 
delodajalcev in sklepajo kolektivne pogodbe o socialnih in ekonomskih vprašanjih, povezanih z 
delovnimi razmerji.100 Če je omejena temeljna sindikalna aktivnost, kot je pravica do kolektivnih 
pogajanj, je to enako kot kršitev bistva sindikalne svobode.  
 
5. AVTONOMIJA KOLEKTIVNEGA POGAJANJA 
5.1. Svoboda, prostovoljnost in avtonomija kolektivnega pogajanja 
Teorija, mednarodni dokumenti in praksa nadzornih organov obravnavajo svobodo, prostovoljnost 
in avtonomijo kolektivnih pogajanj povezano, kot tri vidike enovitega načela. Avtonomija 
kolektivnega pogajanja v najširšem smislu pomeni svobodno in prostovoljno kolektivno pogajanje 
med sindikati in delodajalci oziroma njihovimi združenji, brez vmešavanja oblasti, o vseh 
vprašanjih v zvezi z razmerji med delavci in delodajalci ter o vseh vprašanjih glede medsebojnih 
pravic in obveznosti strank kolektivnih pogajanj, z namenom sklenitve kolektivne pogodbe.101 
Pravica do kolektivnega dogovarjanja temelji torej na svobodnem in prostovoljnem sklepanju 
 
98 Kanjuo Mrčela, Luzar, Working life in Slovenia, URL: 
<https://www.eurofound.europa.eu/country/slovenia#actors-and-institutions> (1.6.2020). 
99 Kresal Šoltes, Vsebina kolektivne pogodbe, 2011, str. 25-26. 
100 Odločba Ustavnega sodišča RS, U-I-249/10-27, z dne 15. 3. 2012, § 22. 




kolektivnih pogodb ter avtonomiji pogodbenih strank. Načelo svobode in prostovoljnosti 
razumemo kot neodvisnost organizacij delavcev in delodajalcev ter neprisilnost procesov 
kolektivnih pogajanj in se nanaša na postopkovno avtonomijo, medtem ko avtonomijo v ožjem 
smislu razumemo kot svobodno izbiro vsebine kolektivnih pogajanj in zato govorimo o vsebinski 
avtonomiji.102 76. člen Ustave jamči poleg vsebinske tudi postopkovno avtonomijo kolektivnih 
pogajanj, saj varuje temeljne postopkovne elemente kolektivnih pogajanj, kot so svoboda, 
prostovoljnost in poštenost postopka pogajanj.103 
Pojem avtonomije kolektivnega pogajanja v najširšem smislu obsega vse elemente načela svobode 
in prostovoljnosti sklepanja kolektivnih pogodb, zato bo avtonomija toliko večja, kolikor 
dosledneje bo kolektivno pogajanje temeljilo na svobodi in prostovoljnosti. Načelo avtonomije 
kolektivnega pogajanja je namreč izvedeno iz načela sindikalne svobode, zato je obstoj svobodnih 
in neodvisnih delavskih in delodajalskih organizacij bistven za svobodna in prostovoljna 
kolektivna pogajanja.104 
Ko govorimo o avtonomiji kolektivnega pogajanja, s tem običajno mislimo na avtonomijo v ožjem 
pomenu, torej vsebinsko avtonomijo. Gre za svobodo strank pri izbiri vprašanj, o katerih se želijo 
pogajati in pri določanju obsega pravic. Države z oblastnimi ukrepi ne smejo predpisovati obvezne 
vsebine kolektivne pogodbe oziroma izločiti ali omejiti določenih vsebin, kategorij delavcev ali 
ravni sklepanja. Pri pisanju magistrskega dela sem se osredotočila predvsem na vsebinsko 
avtonomijo in dopustne omejitve pri določanju vsebine kolektivne pogodbe. 
 
5.2. Razvoj avtonomije 
Kolektivne pogodbe kot avtonomni vir delovnega prava so se pojavile v drugi polovici 19. stoletja, 
njihov razvoj pa je povezan z razvojem sindikalnih organizacij ter mezdnih in stavkovnih gibanj. 
Sprva so kolektivne pogodbe urejale samo plačilo za delo, s časom pa se je to razširilo na urejanje 
tudi drugih zadev, ki presegajo pojem delovnih pogojev v ozkem pomenu. V začetku 20. stoletja 
so države začele legalizirati in pravno urejati ta institut, hkrati pa je bila težnja za ureditev in 
priznanje pravice do kolektivnega pogajanja tudi na mednarodni ravni, kjer je imela MOD bistveno 
vlogo. Kolektivna pogajanja so se kot učinkovita oblika sindikalnega boja za izboljšanje 
ekonomskega in socialnega položaja delavcev uveljavila v razmerah tržnega kapitalističnega 
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gospodarstva, zato je v Sloveniji sistem kolektivnih pogodb zaživel šele ob spremembi 
družbenopolitične ureditve v devetdesetih letih v okviru socialno-tržnega gospodarstva.105 Pred 
sprejetjem ZKolP sta sistem kolektivnih pogodb urejala Zakon o temeljnih pravicah iz delovnega 
razmerja106 (ZTPDR) ter Zakon o delovnih razmerjih107 (ZDR/90), ki sta odstopala od načel 
svobode, prostovoljnosti in avtonomije kolektivnega pogajanja. Na podlagi ZTPDR in ZDR/90 so 
bile kolektivne pogodbe neposredno uporabne in splošno veljavne za vse delavce. Določeno je 
bilo obvezno članstvo podjetij v GZS in obrtnikov v OZS, ki sta bili stranki na strani delodajalcev 
pri vseh sklenjenih pogodbah, veljavnih za območje države in za dejavnosti v gospodarstvu, zato 
so bile kolektivne pogodbe na teh ravneh de facto splošno veljavne za vse delodajalce. Poleg tega 
je zakonodaja predpisovala obvezno arbitražo za reševanje sporov z zvezi s kolektivnimi 
pogodbami, obsežno je odkazovala na urejanje določenih pravic s kolektivnimi pogodbami, 
predpisovala obvezno vsebino kolektivnih pogodb, določala roke in obvezno raven sklepanja 
kolektivnih pogodb idr. Tedanja ureditev je odstopala od načela svobode, prostovoljnosti in 
avtonomije kolektivnega pogajanaja. To se je spremenilo leta 2006 s sprejetjem ZKolP, ki je 
celovito uredil sistem kolektivnih pogodb, pri tem pa je bila avtonomija strank eno glavnih vodil 
nove pravne ureditve. ZKolP ne predpisuje obveznega sklepanja kolektivnih pogodb, ne obvezne 
vsebine, ne ravni sklepanja, niti ne določa vrst kolektivnih pogodb, sklenejo pa jo le tista združenja, 
ki so prostovoljna, torej ne temeljijo na načelih obveznega članstva. Načelo svobode, 
prostovoljnosti in avtonomije je bilo s sprejetjem ZKolP dosledneje uveljavljeno.108 
 
5.3. Izvori in podlage za avtonomijo 
Na obseg avtonomije kolektivnega pogajanja vplivajo zlasti njeni izvori in podlage. Ena izmed 
podlag za avtonomijo kolektivnega pogajanja izvira iz koncepta temeljnih človekovih pravic. Kot 
sem že omenila, je avtonomija kolektivnega pogajanja ustavno in mednarodnopravno načelo, ki 
izhaja iz sindikalne svobode in jo v svojih ustavah priznavajo praktično vse države EU. Temeljnim 
človekovim pravicam je zagotovljena neodtujljivost in varstvo pred posegi, ki niso v funkciji 
varstva drugih temeljnih pravic, zato se pravice do avtonomnega kolektivnega pogajanja ne sme 
izvotliti, omeji pa se jo lahko zgolj zaradi varstva uresničevanja drugih temeljnih pravic. 
 
105 Kresal Šoltes, Vsebina kolektivne pogodbe, 2011, str. 39-40. 
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Podlago za avtonomijo kolektivnega pogajanja je mogoče izpeljati tudi iz koncepta pogodbene 
svobode, po kateri lahko subjekti svobodno odločajo, ali bodo vstopali v pogodbena razmerja, s 
kom jih bodo sklepali in kakšna bo njihova vsebina. Delavec in delodajalec se lahko na 
individualni ravni svobodno odločita, ali bosta sklenila delovno razmerje ter kakšna bo vsebina 
pogodbe o zaposlitvi, njuna pogodbena svoboda na individualni ravni pa je podlaga za avtonomijo 
tudi na kolektivni ravni. Stranki kolektivne pogodbe se sami odločita glede sklenitve kolektivne 
pogodbe, njene ravni, vsebine ter drugih zadev v zvezi s kolektivno pogodbo. Ker pa je delavec v 
delovnem razmerju šibkejša stranka, ga je potrebno zaščititi z določitvijo minimalnih delovnih 
standardov, zato je pogodbena svoboda je v delovnem pravu dokaj omejena.109 
 
5.4. Namen in pomen kolektivnih pogodb kot argument za presojo obsega 
avtonomije 
Pri opredelitvi obsega avtonomije pogodbenih strank je potrebno upoštevati tudi poseben namen 
in pomen, ki ga imajo kolektivna pogajanja. Glavna funkcija kolektivnih pogajanj je preprečiti 
ponujanje dela delavcem pod minimalnimi standardi, dogovorjenimi s kolektivnimi pogodbami in 
s tem preprečiti »tekmo do dna« glede določanja delovnih pogojev in plač. Prav ta poseben namen 
in pomen kolektivnih pogodb se uporablja kot argument zlasti pri utemeljevanju imunitete 
kolektivnih pogodb pred pravili o varstvu konkurence in svobodne gospodarske pobude. 
Kolektivna pogajanja namreč že po svoji naravi pomenijo omejevanje uresničevanja svobodne 
gospodarske pobude, pravice do lastnine, gospodarskih svoboščin in svobodne konkurence, ker 
imajo pomembne omejevalne učinke na različne trge, predvsem na trg dela na strani ponudbe 
dela.110 Področje delovanja socialnih partnerjev, ki se nanaša na urejanje plač in drugih pogojev 
dela, je načeloma izključeno iz uporabe pravil o prepovedi omejevanja gospodarskih svoboščin in 
konkurence, dokler socialni partnerji to urejajo v mejah njihove avtonomije. Omejevanje svobodne 
gospodarske pobude s kolektivnimi pogodbami je utemeljeno tudi na skupnih moralnih, socialnih 
in tradicionalnih razlogih. 
Razvit sistem svobodnega kolektivnega pogajanja in socialnega partnerstva odseva 
demokratičnost in razvitost družbe, saj omogoča sodelovanje socialnih partnerjev pri oblikovanju 
in implementaciji prava na področju ekonomske in socialne politike. Kolektivna pogajanja so 
odraz sodelovanja, vključevanja, iskanja konsenza in usmerjenosti h kompromisu, s čimer se 
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zagotavlja možnost za reševanje različnih interesov dela in kapitala in tako krepi socialni mir ter 
zagotavlja možnost za skladen gospodarski in socialni razvoj.111 
 
6. OMEJITVE AVTONOMIJE KOLEKTIVNEGA POGAJANJA 
Kljub temu da tako v domači kot primerjalnopravni ureditvi velja načelo avtonomije kolektivnega 
pogajanja v najširšem smislu, pa je ta avtonomija omejena. Pogodbeni stranki nista povsem prosti 
pri dogovarjanju vsebine kolektivne pogodbe, saj je njuna avtonomija omejena z različnimi 
prepovedmi ali omejitvami, izhajajočimi iz zavezujočih mednarodnih aktov, ustave, zakonodaje ter 
prava EU. Bistveno je vprašanje, kje so skrajne meje še dopustnega posega v avtonomijo 
kolektivnega pogajanja. To mejo določajo mednarodni in ustavni standardi, nacionalne zakonodaje 
in sodne prakse, nadzorni organi MOD in SE ter praksa evropskega sodišča. Mimo teh standardov 
ne more omejevati avtonomije niti zakonodajna, izvršilna ali sodna oblast.112 
 
6.1. Ustavnopravne omejitve avtonomije kolektivnega pogajanja 
Avtonomija kolektivnih pogajanj je izpeljana iz sindikalne svobode, ki temelji na določbi 76. člena 
Ustave RS ter številnih mednarodnih aktih, zato je potrebno vsako sporno vprašanje glede 
omejevanja avtonomije pogodbenih strank presojati z vidika dopustnosti omejevanja tega ustavnega 
in mednarodnega standarda.113 Ustavna določba 76. člena o sindikalni svobodi ne napotuje na 
zakonsko urejanje načina njenega uresničevanja in ne določa posebnih omejitev v zvezi z njenim 
uresničevanjem, zato so na podlagi tretjega odstavka 15. člena Ustave omejitve mogoče le, če bi šlo 
za omejevanje zaradi pravic drugih oziroma zaradi varstva javnega interesa, kadar to pomeni hkrati 
tudi varstvo pravic drugih. V tem delu je naša ustavna ureditev ugodnejša, saj mednarodni 
dokumenti dopuščajo omejitev te pravice tudi po subjektivnih kriterijih. Nekateri mednarodni 
dokumenti so predvideli možnost omejitve za pripadnike vojske in policije, MPESKP in EKČP pa 
tudi za državne uslužbence.114 V slovenski ureditvi pa je avtonomija omejena zgolj z ustavnopravno 
opredeljenim poljem avtonomije kolektivnega pogajanja in z ustavnopravnim varstvom 
uresničevanja drugih temeljnih pravic.115 
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Stranki se ne moreta pogajati o vsebinah, ki bi lahko pomenile omejevanje temeljnih človekovih 
pravic. Ustavna omejitev avtonomije kolektivnega pogajanja je na primer prepoved nedovoljene 
diskriminacije pri urejanju delovnih pogojev na podlagi spola, starosti, političnega prepričanja, 
nacionalnosti ali drugih osebnih lastnosti. Prepovedano je tudi omejevanje pravice do združevanja 
in s tem obvezno članstvo v sindikatu ter posebne ugodnosti iz tega naslova.116 Med temeljne pravice 
in svoboščine, do kršitve katerih pogosto pride z določbami kolektivne pogodbe, spadajo še pravica 
do sodnega varstva (23. člen ustave) v primeru določanja obveznih arbitraž za reševanje 
individualnih delovnih sporov, pravica do zasebnosti (35. člen ustave) in varstva dostojanstva (34. 
člen ustave) v primeru določanja čezmernih ukrepov nadzora nad zaposlenimi, pravica do stavke 
(77. člen ustave) v primeru določanja dodatnih pogojev za zakonitost stavke itd. Aktualno je tudi 
vprašanje o omejevanju avtonomije kolektivnega pogajanja zaradi varstva konkurence in svobodne 
gospodarske pobude (74. člen ustave) ter zaradi varstva gospodarskih svoboščin po pravu EU. Iz 
navedenih primerov opazimo, da v praksi veliko težav povzroča vprašanje razmerja med avtonomijo 
kolektivnega pogajanja in temeljnimi pravicami in svoboščinami, ki jih Ustava RS uvršča v III. 
poglavje o gospodarskih in socialnih razmerjih, s katerim se praviloma tudi uresničuje ustavno 
priznana regulatorna funkcija socialnih partnerjev.117 
 
6.2. Zakonske omejitve avtonomije kolektivnega pogajanja 
Avtonomija kolektivnega pogajanja je nadalje lahko omejena tudi z zakonsko ureditvijo, saj mora 
biti kolektivna pogodba ne le v skladu z ustavo, zavezujočimi mednarodnimi pogodbami in 
splošnimi načeli mednarodnega prava, temveč tudi v skladu z zakonom. Iz pravne narave kolektivne 
pogodbe, njenega posebnega položaja v hierarhiji pravnih virov in ustavno varovane avtonomije 
strank izhaja, da je vprašanje usklajenosti kolektivnih pogodb z zakonom dokaj kompleksno in da 
skladnosti kolektivne pogodbe z zakonom ne moremo primerjati in presojati po merilih, ki veljajo 
za podzakonske predpise. Za usklajenost podzakonskega predpisa z zakonom je potrebno zakonsko 
pooblastilo z jasno predpisanimi merili za urejanje določene pravice, medtem ko socialni partnerji 
za urejanje pogojev dela s kolektivnimi pogodbami ne potrebujejo zakonskega pooblastila, ker imajo 
to pooblastilo že na podlagi 76. člena Ustave. Zakonodajalec med izvrševanjem svoje regulatorne 
pristojnosti ne more kar prosto omejevati tega pooblastila, ker bi s tem socialnim partnerjem odvzel 
njihove ustavno priznane regulatorne pristojnosti. Zakonodajalec sicer sme posegati v avtonomijo 
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kolektivnega pogajanja, vendar ne neomejeno. Zakonsko izločanje urejanja določenih vsebin s 
kolektivnimi pogodbami, bodisi z izrecno prepovedjo urejanja določenih pogojev dela s kolektivno 
pogodbo bodisi z urejanjem določene pravice v zakonu kot maksimalne pravice, ki je s kolektivno 
pogodbo ni mogoče urediti drugače ali ugodneje za delavce, pomeni poseg v pravico do kolektivnega 
pogajanja. Posegi v človekove pravice in temeljne svoboščine so po ustaljeni slovenski ustavnosodni 
praksi dopustni le, če so v skladu z načelom sorazmernosti. Ustavno sodišče mora presoditi, ali je 
zakonodajalec sledil ustavno dopustnemu cilju, ter oceniti, ali ne gre morda za prekomeren poseg, 
na podlagi strogega testa sorazmernosti. Ta obsega presojo treh vidikov, in sicer ali je poseg sploh 
nujen za dosego zastavljenega cilja, ali je primeren za dosego zasledovanega cilja ter ali je teža 
posledic ocenjevanega posega v prizadeto pravico proporcionalna vrednosti zasledovanega cilja 
oziroma koristim, ki bodo zaradi posega nastale (načelo sorazmernosti v ožjem pomenu oziroma 
načelo proporcionalnosti).118 Absolutno pa niso dopustni taki čezmerni posegi zakonodajalca, ki 
prerastejo v izvotlitev pravice do kolektivnega pogajanja. V tem primeru se ne zahteva tehtanja 
sorazmerja med posegom v človekovo pravico in morebitnim ustavno dopustnim ciljem, ki bi tak 
poseg upravičil, saj še noben tako dopusten cilj ne more utemeljiti sorazmernosti ukrepa, ki pomeni 
izvotlitev prizadete človekove pravice. Zato ustavno sodišče tako zakonsko ureditev razveljavi, ne 
da bi opravilo presojo dopustnosti po strogem testu sorazmernosti.119 
Na obseg avtonomije kolektivnega pogajanja vpliva dejstvo, kako celovito in obsežno ureja področje 
delovnih razmerij državno heteronomno pravo. V kontinentalnih ureditvah, med katere spada tudi 
slovenska ureditev, je značilna obsežna in celovita delovna zakonodaja, zato je dejanski obseg 
avtonomije zožen na urejanje pravic in obveznosti nad zakonsko določenim minimumom pravic, 
razen kadar zakon dopušča derogacijo s kolektivnimi pogodbami. Pogodbeni stranki sta svobodni 
pri urejanju delovnih pogojev, tako glede izbire kot glede obsega pravic in obveznosti iz delovnega 
razmerja, vse dokler ne kršita ius cogens in pravila in favorem. S kolektivno pogodbo lahko urejata 
delovne pogoje tudi drugače od delovne zakonodaje oziroma urejata tudi tiste delovne pogoje, ki jih 
delovna zakonodaja niti ne ureja niti izrecno ne odkazuje na njihovo urejanje s kolektivnimi 
pogodbami, vendar le pod pogojem, da kolektivna pogodba ne krši kogentnih določil zakonodaje, 
ki tvorijo socialni javni red RS na področju delovnega prava, ter da ureja delovne pogoje za delavca 
bolj ugodno od zakona. Pod strogo določenimi pogoji pa je mogoče tudi urejanje delovnih pogojev 
za delavce manj ugodno od zakona (in peius).120 
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6.2.1. Socialni javni red s stališča vsebinske avtonomije kolektivnega pogajanja 
Socialni javni red predstavlja sklop najpomembnejših prisilnopravnih norm in načel delovnega 
prava, ki varujejo temeljne družbene vrednote na področju delovnega prava in jih stranke s 
kolektivno pogodbo ne morejo urejati drugače. Pri tem je treba pojasniti, da niso vse kogentne norme 
delovne zakonodaje že socialni javni red RS, ki omejuje avtonomijo kolektivnega pogajanja. V okvir 
socialnega javnega reda RS bi lahko šteli ustavna načela, temeljne pravice in načela delovnega 
prava121, temeljna načela civilnega prava122, moralna načela, temelje družbene ureditve ter temeljne 
pravice, ki jih priznavajo EKČP, MESL in Listina EU o temeljnih pravicah.123 Kogentne norme, ki 
predstavljajo socialni javni red RS, so predvsem tiste norme, ki zagotavljajo določena jamstva in 
pravice, ki glede na njihovo vsebino, zakonski namen in javni interes niso primerne, da bi se o njih 
stranke pogajale oziroma predstavljajo minimalne delovnopravne standarde, ki se jim delavci ne 
morejo odpovedati. To so na primer določbe o minimalni plači, minimalnem letnem dopustu, 
minimalni odpravnini zaradi odpovedi pogodbe o zaposlitvi, določbe o varstvu osebnih podatkov in 
osebnega dostojanstva delavca, temeljna procesna jamstva v postopkih varstva pravic delavcev pri 
delodajalcu kot so pravica do zagovora, pravila o dokaznem bremenu, posebna ureditev 
odškodninske odgovornosti delavca, vrstni red in višina plačil v primeru insolvence delodajalca, 
idr.124 
 
6.2.2. Načelo ugodnosti (in favorem) 
Načelo ugodnosti (in favorem) je temeljno načelo delovnega prava, iz katerega izhaja, da se pravice 
in delovni pogoji določajo kot minimalni delovni standardi, ki jih je mogoče s pogodbo na 
individualni in kolektivni nadgraditi, torej urejati za delavca še ugodneje. Delovni pogoji se ne smejo 
urejati slabše od določenih minimalnih standardov, lahko pa se urejajo ugodneje.  
Načelo in favorem velja za razmerje med: 
● kolektivno pogodbo in zakonom (4. člen ZKolP in drugi odstavek 9. člena ZDR-1), 
● kolektivno pogodbo širše ravni in kolektivno pogodbo ožje ravni (5. člen ZKolP), 
● kolektivno pogodbo in pogodbo o zaposlitvi (drugi odstavek 9. člena ZDR-1), 
 
121 Na primer svoboda dela, dostojanstvo pri delu, načelo enakega obravnavanja moških in žensk, načelo varnosti in 
zdravja pri delu itd. 
122 Zlasti načelo vestnosti in poštenja, prepoved povzročanja škode, načelo vzdržati se zlorabe pravic in načelo 
ekvivalentnosti dajatev. 
123 Kresal Šoltes, Vsebina kolektivne pogodbe, 2011, str. 171. 





● kolektivno pogodbo in splošnim aktom delodajalca (tretji odstavek 10. člena ZDR-1). 
Tako zakonodajalec kot stranke kolektivne pogodbe imajo regulatorne pristojnosti za urejanje 
delovnih razmerij in ne enemu ne drugemu ne moremo te pristojnosti odreči. Zakon določa 
minimalne delovne standarde, ki jih lahko pogodbeni stranki nadgradita s kolektivno pogodbo. Če 
zakon določi pravice in delovne pogoje kot maksimalne delovne standarde125, s tem prepove 
ugodnejše urejanje pravic in delovnih pogojev s kolektivno pogodbo, kar se šteje za poseg v 
avtonomijo kolektivnega pogajanja. Tak poseg je lahko utemeljen le če sledi ustavno dopustnemu 
cilju in prestane strogi test sorazmernosti. Poleg tega, da se z zakonom lahko prepove ugodnejše 
urejanje pravic in delovnih pogojev s kolektivno pogodbo, pa se pod določenimi pogoji z zakonom 
lahko tudi določi, da se s kolektivno pogodbo urejajo delovni pogoji slabše, kot to določa zakon (in 
peius). 
Kolektivne pogodbe se lahko sklepajo na različnih ravneh, saj načeloma velja svoboda izbire ravni 
sklepanja kolektivnih pogodb. Pravilo in favorem velja tako za kolektivne pogodbe iste vrste in iste 
ravni kot tudi za kolektivne pogodbe na različnih ravneh. Kadar za istega delodajalca velja več 
kolektivnih pogodb iste vrste na isti ravni, na primer če podjetje opravlja več registriranih dejavnosti, 
za katere veljajo različne kolektivne pogodbe, se uporabljajo tiste določbe, ki so za delavca 
ugodnejše (drugi odstavek 11. člena ZKolP). V primeru konkurirajočih kolektivnih pogodb na 
različnih ravneh se delodajalci, ki jih zavezuje kolektivna pogodba na širši ravni, pri sklepanju 
kolektivnih pogodb na ožji ravni načeloma lahko dogovorijo le o pravicah in delovnih pogojih, ki 
so za delavce ugodnejši. Vendar pa to pravilo ni absolutno, saj drugi odstavek 5. člena ZKolP določa, 
da lahko pogodbeni stranki s kolektivno pogodbo na širši ravni določita, da se lahko s kolektivno 
pogodbo na ožji ravni urejajo delovni pogoji tudi manj ugodno (in peius). S kolektivno pogodbo na 
ožji ravni se lahko dogovori za delavce manj ugodne pravice le, če se tako dogovorita stranki v 
kolektivni pogodbi višje ravni in za to določita pogoje.126 
Zakonodajalec torej predvideva možnost slabšega urejanja pravic s kolektivno pogodbo, če tako 
določa zakon ali kolektivna pogodba na širši ravni, ne določa pa možnosti odmika od zakona ali 
kolektivne pogodbe z individualno pogodbo o zaposlitvi. Pravilo in favorem je za stranki pogodbe 
o zaposlitvi absolutno, saj se s pogodbo o zaposlitvi ne more določati delovnih pogojev za delavca 
manj ugodno, kot to določajo zakon, kolektivne pogodbe in splošni akti delodajalca (prvi in drugi 
 
125 Kogentno zakonsko urejanje pravic kot maksimalnih se pojavlja predvsem v posebnih zakonih, ki urejajo 
delovnopravne posebnosti za posamezne kategorije zaposlenih na področju javne uprave ali bistvenih služb (na 
primer sodniki, poklicni gasilci, pripadniki oboroženih sil in vojske).  




odstavek 9. člena ZDR-1). Vendar pa se zastavlja vprašanje, ali bi lahko  odmik pogodbe o zaposlitvi 
od kolektivne pogodbe predvideli že stranki v kolektivni pogodbi, če tak odmik od kolektivne 
pogodbe hkrati ne bi pomenil tudi odmika od zakona. Kresal Šoltes meni, da bi bilo to načeloma 
mogoče, če tak odmik ne bi pomenil kršitve diskriminacije in drugih temeljnih načel, ki pomenijo 
socialni javni red RS, in če ne bi posegel v mednarodno zavezujoče ali zakonsko določene minimalne 
delovne standarde. Kljub temu da bi se s kolektivno pogodbo lahko določilo možnost slabšega 
urejanja, pa se ne sme prepovedati ugodnejše urejanje delovnih pogojev s pogodbo o zaposlitvi. 
Načelo avtonomije velja tudi za stranki individualne pogodbe, zato po mnenju Kresal Šoltes ni 
dopustno določanje pravic in delovnih pogojev s kolektivno pogodbo kot maksimalnih standardov. 
Določbe kolektivne pogodbe, ki prepovedujejo ugodnejše urejanje z individualno pogodbo, bi bile 
nične in brez pravnih učinkov.127 
Načelo in favorem se uporablja tudi v primeru spremembe zakona, kadar novi zakon spreminja 
vsebinsko enake ali podobne institute, ki so že urejeni v kolektivni pogodbi. Če se s sprejetjem 
novega zakona delovni pogoji zvišajo nad standardi iz veljavne kolektivne pogodbe, se namesto 
manj ugodnih določb kolektivne pogodbe uporabljajo določbe novega zakona. Če pa novi zakon 
ureja določeno vprašanje manj ugodno kot veljavna kolektivna pogodba, se tudi po uveljavitvi 
novega zakona še naprej uporablja ureditev iz prej sklenjenih in veljavnih kolektivnih pogodb, če 
določbe novega zakona niso navzgor omejujoče kogentne norme. Izključiti je potrebno le tiste 
določbe kolektivnih pogodb, ki so v nasprotju s kogentnimi določbami novega zakona oziroma 
določajo manj pravic kot zakon.128 Pozneje sprejete manj ugodne zakonske spremembe nimajo 
neposrednega učinka na pravice, ki so z veljavnimi pogodbami urejene ugodneje in zato jih mora 
delodajalec zagotavljati delavcem še naprej po veljavni kolektivni pogodbi in ne zgolj v zakonskem 
minimumu.129 
Čeprav se zdi pravilo in favorem dokaj jasno, pa je presoja, ali je za delavca ugodnejša zakonska ali 
avtonomna norma, lahko v konkretnem primeru precej težavna. V slovenski teoriji in praksi 
prevladuje stališče, da je pri ocenjevanju, katera ureditev je ugodnejša, potrebno ureditve presojati 
z vidika vsake pravice ali delovnega pogoja posebej in ne zgolj kot ureditev v celoti. Francoska 
sodna praksa je za to oblikovala pravila, in sicer se ugodnosti presoja izključno s stališča delavca in 
ne medsebojnih koristi tako delavca kot delodajalca; vrednotenje mora biti objektivno glede koristi 
 
127 Kresal Šoltes, Vsebina kolektivne pogodbe, 2011, str. 175-176. 
128 Sodba Vrhovnega sodišča RS, VIII Ips 394/2006, z dne 20. novembra 2007. 





delavcev, brez upoštevanja konkretnih subjektivnih okoliščin v zadevi; vrednotenje mora biti 
posamično, analitično in striktno pravno, brez upoštevanja dolgoročnih ekonomskih posledic.130 
 
6.2.3. Možnost derogacije zakona s kolektivnimi pogodbami 
Čeprav so norme delovnega prava po naravi in pomenu varstvene norme za delavca, delovna 
zakonodaja v nekaterih primerih dopušča, da se s kolektivnimi pogodbami urejajo pravice in 
obveznosti iz delovnega razmerja drugače ali manj ugodno, kot jih ureja zakon (in peius). Gre za 
tako imenovane semi mandatory zakonske določbe. Te imajo v razmerju do strank kolektivne 
pogodbe dispozitivni učinek, kar pomeni, da lahko stranki uredita zakonsko urejeno pravico ali 
delovni pogoj drugače od zakona. Kadar gre za derogacijo in peius, so odmiki od zakonske 
ureditve dovoljeni samo na kolektivni, ne pa tudi na individualni ravni, torej samo za pogodbeni 
stranki kolektivne pogodbe, ne pa tudi pogodbe o zaposlitvi. Takšen dispozitiven način 
zakonskega urejanja sledi zahtevam po večji prožnosti delovnih razmerij, zato se število semi 
mandatory zakonskih določb še povečuje. Vse več je decentraliziranega urejanja delovnih 
razmerij, bodisi zaradi možnosti derogacije zakona s kolektivnimi pogodbami (semi-mandatory 
clauses) ali zaradi derogacije samih kolektivnih pogodb na nižjih pogodbenih ravneh (opt-out 
clauses)131 
Zakonodajalec izjemoma dovoljuje urejanje in peius le v primerih iz 33., 54., 59., 94., 120., 132., 
144., 158., 172. in 222. člena ZDR-1 (tretji odstavek 9. člena ZDR-1). Hkrati z možnostjo 
derogacije teh zakonskih določb je zakonodajalec za nekatere primere predpisal tudi raven 
kolektivnega pogajanja, in sicer je derogacija navedenih določb dopustna le na ravni dejavnosti. 
O možnih odmikih od zakona se lahko stranke kolektivno pogajajo samo na ravni dejavnosti, tudi 
na ravni več dejavnosti, ne morejo pa se o teh zadevah pogajati na podjetniški ravni. Obvezno 
predpisovanje ravni kolektivnega pogajanja pomeni po mednarodnih standardih poseg v svobodno 
in prostovoljno kolektivno pogajanje, zato mora imeti zakonodajalec za tak poseg utemeljene 
razloge132. En izmed razlogov za tako omejitev je narava zadev, na katere se omejitev nanaša, saj 
gre za določbe, ki jih stranke lahko urejajo manj ugodno od zakona (in peius). Drugi razlog za 
utemeljitev omejitve ravni je, da je zakonodajalec predvidel odstop od zakonske ureditve z 
namenom urejanja delovnih pogojev, upoštevaje značilnosti in specifičnosti, ki se kažejo v 
pretežnem delu dejavnosti, in ne zgolj na ravni posameznega podjetja. Zakonodajalec je z 
 
130 Kresal Šoltes, Vsebina kolektivne pogodbe, 2011, str. 178. 
131 Kresal Šoltes, Možnost derogacije zakona s kolektivnimi pogodbami, 2011, str. 1176, 1184. 




omejitvijo ravni želel slediti tudi načelu enakosti. S tem ko se derogacija zakonskih minimalnih 
delovnih standardov določa enotno za celotno dejavnost, se zagotavlja enotno obravnavo delavcev 
na ravni celotne dejavnosti ali več dejavnosti. Naslednji razlog je povezan z dejstvom, da imajo 
sindikalne organizacije na ravni dejavnosti večjo pogajalsko moč kot na ravni podjetja, zato je 
zakonodajalec z omejitvijo ravni želel uravnotežiti moč socialnih partnerjev. Poleg vseh teh 
razlogov za omejitev ravni je treba upoštevati še tradicionalne značilnosti industrijskih razmerij v 
Sloveniji, kjer je bilo težišče kolektivnih pogajanj prav na ravni dejavnosti ali več dejavnosti za 
območje države.133 
Zakonsko omejevanje ravni iz tretjega odstavka 9. člena ZDR-1 je treba razlagati v povezavi z 
drugim odstavkom 5. člena, kar pomeni, da imajo pogodbeni partnerji možnost, da s kolektivno 
pogodbo dejavnosti uredijo le okvir in pogoje, pod katerimi prenesejo svoje pristojnosti glede 
mogoče derogacije na nižje ravni, tudi na podjetniško. Kljub temu pa možnosti derogacije in peius 
ne moremo razlagati tako široko, da bi bilo strankam kolektivne pogodbe dopustno urejati delovne 
pogoje pod ravnjo minimalnih delovnih standardov, ki jih jamčijo obvezujoče mednarodno pravo, 
pravo EU in slovenska ustava, oziroma pod ravnjo socialnega javnega reda RS.134 
 
6.2.4. Enostranski oblastni posegi v avtonomijo kolektivnega pogajanja zaradi ekonomske 
stabilizacijske vladne politike 
Pogodbena volja strank kolektivne pogodbe ni omejena z dolžnostjo upoštevanja splošnega 
interesa ali vladne ekonomske politike, pač pa morajo stranke upoštevati zgolj interese svojih 
članov. Kljub temu da se morajo zakonodajalec, vlada in drugi oblastni organi vzdržati kakšnih 
koli posegov, ki bi omejevali zakonito uresničevanje pravice do kolektivnega pogajanja, pa v 
praksi pogosto posegajo v to pravico zaradi ekonomske stabilizacijske vladne politike. V časih 
slabe gospodarske situacije so opazni izrazitejši interesi za znižanje že dogovorjenih pravic 
delavcev v veljavnih kolektivnih pogodbah oziroma celo prenehanje kolektivnih pogodb, sklicujoč 
se pri tem na razlog, da bi pomenilo nadaljnje izvrševanje kolektivnih pogodb resno grožnjo za 
obstoj in konkurenčnost podjetij, oziroma v javnem sektorju resno grožnjo za vzdržnost javnih 
financ. Sprejema se zakone in druge ukrepe, ki urejajo vsebine, ki so sicer predmet kolektivnih 
pogodb. S tem oblast izloči iz kolektivnega pogajanja določene vsebine ali kategorije oseb ali 
razveljavlja določbe veljavnih pogodb, ki ugodneje urejajo določene pravice od oblastnih ukrepov. 
Vprašanje je, kdaj so take omejitve avtonomije vsaj začasno dopuščene in kje so meje, do katerih 
 
133 Kresal Šoltes, Možnost derogacije zakona s kolektivnimi pogodbami, 2011, str. 1180-1181. 




je oblastna intervencija še sprejemljiva. Pri presoji dopustnosti enostranskih oblastnih posegov je 
treba izhajati iz ustavnih omejitev in mednarodnih zavezujočih standardov, bogato prakso in jasne 
oblikovane kriterije glede dopustnosti takih posegov pa so izoblikovati tudi nadzorni organi na 
ravni MOD in EOSP. Iz stališč mednarodnih nadzornih organov izhaja, da so enostranski posegi 
oblasti v kolektivna pogajanja izjemen ukrep, ki je dopusten le v primeru, ko gre za posebno resne 
ekonomske težave, ob tem pa mora biti ukrep začasen, sorazmeren in predhodno usklajevan s 
socialnimi partnerji.135 
Leta 2008 se je začela svetovna gospodarska kriza, zato je zakonodajalec z namenom stabilizacije 
javnih financ začasno omejil rast določenih izdatkov državnega proračuna. S sprejetjem zakonov, 
kot npr. Zakon za uravnoteženje javnih financ136 (ZUJF), Zakon o interventnih ukrepih137 (ZIU), 
Zakon o dodatnih interventnih ukrepih za leto 2012138 (ZDIU12) idr., je enostransko posegel med 
drugim tudi v prejemke in plače javnih uslužbencev, ki se sicer urejajo tudi s kolektivnimi 
pogodbami. Kot primer navajam 3. odstavek 164. člena ZUJF, ki določa, da se »v času uporabe 
tega zakona za zaposlene v javnem sektorju določbe kolektivnih pogodb, predpisov ter splošnih 
aktov, ki urejajo povračila stroškov in druge prejemke drugače, ne uporabljajo«. Nadalje 187. 
člen ZUJF omejuje število dni letnega dopusta funkcionarjev in javnih uslužbencev, 176. člen pa 
ureja izplačilo regresa, ne glede na določbe kolektivne pogodbe. Kljub temu, da je zakonodajalec 
z ZUJF posegel v pravice, ki se lahko urejajo s kolektivnimi pogodbami, pa ZUJF ne velja za 
terjatve iz delovnega razmerja javnih uslužbencev, ki so pred njegovo uveljavitvijo že zapadle v 
plačilo.139 
Glede dopustnosti enostranskega poseganja oblasti v avtonomijo kolektivnega pogajanja se je 
izreklo tudi Ustavno sodišče v zadevi U-I-249/10. Zakonodajalec in Vlada RS sta leta 2010 
posegla v tedaj veljavno kolektivno pogodbo za javni sektor140 (KPJS) z namenom, da se zaradi 
uresničevanja stabilizacijske vladne politike odloži finančna obveznost izplačila dela plač javnih 
uslužbencev. KPJS je skupaj z Zakonom o sistemu plač v javnem sektorju141 (ZSPJS) določala 
višino plač vseh javnih uslužbencev. V času veljavnosti KPJS in v času pogajanj s sindikati 
javnega sektorja za sprejem aneksa h KPJS, je zakonodajalec sprejel novelo Zakona o sistemu plač 
v javnem sektorju142 (ZSPJS-O), s katero je spremenil pogoje za sklenitev kolektivne pogodbe za 
 
135 Kresal Šoltes, Oblastni posegi v kolektivna pogajanja, 2010, str. 568. 
136 Uradni list RS, št. 40/12. 
137 Uradni list RS, št. 94/10. 
138 Uradni list RS, št. 110/11. 
139 Sodba VDSS, Pdp 1184/2012, z dne 13.06.2013 in sodba VDSS, Pdp 1162/2012, z dne 12.06.2013. 
140 Uradni list RS, št. 57/08, 23/09, 91/09, 89/10. 
141 Uradni list RS, št. 108/09, 13/10, 59/10. 




javni sektor, čeprav so bili pogoji za sklenitev že urejeni v 4. členu KPJS. Zakonodajalec je z 
zakonom uredil zadevo, ki jo je sicer drugače urejala veljavna KPJS in hkrati določil, da se nova 
zakonska ureditev uporablja tudi glede KPJS. S tem je z zakonom spremenil eno od obligacijskih 
določb veljavne KPJS, kar je odprlo vprašanje morebitne kršitve avtonomije kolektivnega 
pogajanja. Na podlagi 2. odstavka 42. člena ZSPJS bi lahko kolektivno pogodbo za javni sektor 
sprejeli oziroma jo spremenili sindikati, katerih članstvo bi presegalo 40 odstotkov zaposlenih v 
javnem sektorju, čeprav bi temu nasprotovali sindikati, katerih članstvo presega 50 odstotkov 
zaposlenih v javnem sektorju. Predlagatelji so trdili, da je bil zakonodajalčev namen izigrati 
socialne partnerje, saj je s sprejetjem ZSPJS-O spremenil pogoje za spreminjanje KPJS sredi 
pogajanj, ki so kazala na to, da do večine, ki je bila skladno s KPJS potrebna za njeno spremembo, 
ne bo prišlo. Poleg tega pa se je pojavilo tudi vprašanje vsebinske ustreznosti nove zakonske 
ureditve, saj je z novelo določen kvorum za veljavno sklenitev kolektivne pogodbe vladi omogočal 
sklepanje kolektivne pogodbe za celotni javni sektor tudi proti volji sindikatov, ki zastopajo večino 
zaposlenih v javnem sektorju. Ustavno sodišče navaja, da gre za poseg v sindikalno svobodo, če 
država med pogajalskim procesom, v katerem sama nastopa kot ena od prirejenih strank, oblastno 
spremeni pravila tega procesa, da bi s tem lažje dosegla uresničitev svojega delodajalskega interesa 
v okviru kolektivnih pogajanj. Kljub temu pa zakonodajalec lahko časovno omejeno poseže v 
predmet kolektivnega pogajanja, če je to primerno, nujno in sorazmerno, zaradi ustavno dopustnih 
razlogov. S sprejetjem ZSPJS-O je zakonodajalec želel omogočiti učinkovitost kolektivih 
pogajanj, torej ustvarjanje realnih možnosti za sklenitev kolektivne pogodbe, kar je ustavno 
dopusten cilj. Vendar pa je Ustavno sodišče ocenilo, da je bil ukrep nesorazmeren v ožjem smislu. 
Na eni strani je prizadeta možnost dela reprezentativnih sindikatov, da pri sklenitvi kolektivne 
pogodbe zastopajo interese svojih članov, za katere bo kolektivna pogodba veljala, na drugi strani 
pa je javni interes, da sklenitev kolektivne pogodbe o plačah javnih uslužbencev ne bo preveč 
otežena. Ustavno sodišče je presodilo, da je zakonodajalec čezmerno posegel v pravico 
reprezentativnih sindikatov ter ugotovilo protiustavnost prvega do desetega odstavka 42. člena 
ZSPJS in 2. člena ZSPJS-O, kolikor se nanaša na navedene določbe. 
 
6.3. Omejitve avtonomije kolektivnega pogajanja v pravu EU 
Kot sem že omenila, Unija nima pristojnosti za urejanje pravice do združevanja in v njenem okviru 
pravice do kolektivnega pogajanja, vendar pa priznava pravico do kolektivnega pogajanja kot 
temeljno pravico in kot del splošnih načel prava EU. To pa ne pomeni, da ima avtonomija 




svojih pristojnosti spoštovati pravo EU tudi na področjih, ki ne spadajo v njihovo pristojnost.143 Zato 
poleg mednarodnih, ustavnih in zakonskih omejitev avtonomije obstajajo tudi omejitve, ki izhajajo 
iz prava EU. Avtonomija kolektivnega pogajanja je lahko omejena z varstvom drugih pravic in 
temeljnih svoboščin, ki jih priznava in varuje pravo EU. Pri tem pa obstajajo dvomi, ali se omejitve 
lahko utemeljijo le z varstvom pravic, ki uživajo varstvo ravni človekovih pravic, ali tudi z varstvom 
gospodarskih svoboščin za vzpostavitev enotnega notranjega trga EU, ki večinoma ne dosegajo te 
ravni.144  
Sodišče EU je že večkrat presojalo vprašanje, ali je avtonomijo kolektivnega pogajanja dopustno 
omejevati zaradi uresničevanja drugih splošnih načel prava EU, če se kolektivna pogajanja izvajajo 
v skladu in na podlagi nacionalne ustavne in zakonske pravne ureditve in prakse ter zavezujočega 
mednarodnega prava. Presojalo je dopustnost omejevanja avtonomije kolektivnega pogajanja zaradi 
pravil o konkurenci (zadeva Albany145), načela prostega pretoka oseb in storitev (zadeva Laval146), 
načela svobode ustanavljanja (zadeva Viking147), idr. Ali torej kolektivna pogajanja in v njihovem 
okviru kolektivni ukrepi za zaščito socialnih in ekonomskih interesov delavcev lahko pomenijo 
nedovoljene ovire za uresničevanje gospodarskih svoboščin, kot jih jamči pravo EU, čeprav 
kolektivna pogajanja potekajo v skladu z nacionalno zakonodajo in mednarodnimi pogodbami? 
Kolektivna pogajanja že po svoji naravi pomenijo omejevanje uresničevanja svobodne gospodarske 
pobude, pravice do lastnine, gospodarskih svoboščin in svobodne konkurence, ker imajo pomembne 
omejevalne učinke na trg dela na strani ponudbe dela. Namen direktiv s področja gospodarskih 
svoboščin je odpravljanje ovir za čim bolj učinkovito uresničevanje prostega pretoka storitev, blaga 
in kapitala. Tako Direktiva 96/71/ES148 o napotitvi delavcev na delo v okviru opravljanja storitev 
kot Direktiva 2006/123/ES149 o storitvah na notranjem trgu eksplicitno določata, da ne posegata v 
pravico do kolektivnega pogajanja, zato kolektivnih pogodb načeloma ne bi mogli šteti za omejitev 
svoboščin. Kljub temu pa po novejši sodni praksi SEU kolektivne pogodbe lahko pomenijo 
nedovoljeno omejevanje gospodarskih svoboščin po pravu EU, če ne prenesejo testa upravičenosti 
in proporcionalnosti. Čeprav gre za temeljno pravico, je njeno izvajanje podvrženo določenim 
 
143 Viking, § 39-51; Laval, § 86-96. 
144 Kresal Šoltes, Pravica do avtonomnega kolektivnega pogajanja v pravu EU, 2011, str. 609. 
145 Sodba SEU v zadevi Albany International BV proti Stichting Bedrijfspensioenfonds Textielindustrie, C-67/96 z 
dne 21. septembra 1999 (v nadaljevanju Albany). 
146 Sodba SEU v zadevi Laval un Partneri Ltd proti Byggetan, C-341/05, z dne 18.12.2007 (v nadaljevanju Laval). 
147 Sodba SEU v zadevi International Transport Workers’ Federation, Finnish Seamen’s Union proti Viking Line 
ABP, C-438/05, z dne 11. december 2007 (v nadaljevanju Viking). 
148 Direktiva Evropskega parlamenta in Sveta 96/71/ES z dne 16.12.1996 o napotitvi delavcev na delo v okviru 
opravljanja storitev (UL L 18/1, z dne 21.1.1997). 
149 Direktiva Evropskega parlamenta in Sveta 2006/123/ES z dne 12.12.2006 o storitvah na notranjem trgu (UL L 




omejitvam, ki so po mnenju sodišča v skladu s pravom Unije le, če so upravičene in sorazmerne. 
Omejitev gospodarskih svoboščin je utemeljena le, če sledi legitimnemu cilju, jo upravičujejo nujni 
razlogi v splošnem interesu, lahko doseže zastavljeni cilj in ne presega tega, kaj je nujno za dosega 
tega cilja.150 Zaščita interesov delavcev je načeloma lahko tak legitimen interes, vendar je treba to, 
ali je konkretna omejitev upravičena in proporcionalna preveriti v vsakem konkretnem primeru 
posebej. Sodišče EU je odločilo, da kolektivni ukrepi sindikatov v zadevah Laval in Viking niso 
izvzeti iz uporabe 43. oziroma 49. člena takratne PES.151 Omenjena novejša sodna praksa SEU je 
povzročila številne kritične odzive stroke, češ da je Sodišče EU pravico do kolektivnega pogajanja 
izvotlilo skozi prizmo štirih gospodarskih svoboščin.152 Po mnenju Evropskega parlamenta naj 
temeljne socialne pravice ne bi bile podrejene ekonomskim pravicam v hierarhiji temeljnih pravic, 
pač pa je treba gospodarske svoboščine iz Pogodb razlagati tako, da ne posegajo v uveljavljanje 




V Sloveniji imamo učinkovit sistem kolektivnega dogovarjanja. Pravica do svobodnega 
kolektivnega pogajanja kot najbolj primarna oblika sindikalnega delovanja za uresničevanje 
ekonomskih in socialnih interesov članov sindikata je varovana kot temeljna pravica tako po 
nacionalnem kot tudi mednarodnem pravu. Vsebinska avtonomija kolektivnega pogajanja obsega 
vse vidike urejanja razmerij med delavci in delodajalci ter medsebojnih pravic in obveznosti strank 
kolektivne pogodbe. Omejitve te avtonomije lahko izhajajo le iz varstva drugih temeljnih pravic ter 
mednarodnega prava in prava EU, poleg tega pa morajo biti omejitve restriktivne, v najmanjšem 
možnem obsegu in samo kadar so absolutno nujne. S tem potrjujem tezo, da lahko oblastni organi 
posegajo v kolektivne pogodbe le, če je posamezen poseg utemeljen zaradi varstva pravic drugih, 
nikakor pa ne neomejeno. Menim, da pravice do kolektivnega pogajanja ne bi smeli omejevati bolj, 
kot to izhaja iz nacionalne ustavne ureditve in zavezujočega mednarodnega prava. Kljub temu, da je 
potrebno izhajati iz čim širšega obsega vsebinske avtonomije, pa je v praksi mogoče opaziti vse več 
 
150 Viking, § 44 in 75; Laval, § 91 in 101. 
151 Kresal Šoltes, Primera Laval in Viking z vidika slovenske pravne ureditve avtonomije kolektivnega pogajanja, 
2009, str. 468-476. 
152 Eklund, A Swedish Perspective on Laval, 2008, str. 570. 
153 Resolucija Evropskega parlamenta z dne 22. oktobra 2008 o izzivih kolektivnih pogodb v Evropski uniji 




primerov oblastnega poseganja v avtonomijo kolektivnega pogajanja in s tem oženje obsega 
avtonomije.  
ZKolP je celovito uredil sistem kolektivnih pogodb in uveljavil načelo avtonomije kolektivnega 
pogajanja, vendar ima zakon določene pomanjkljivosti. Z vidika avtonomije strank je predvsem 
pomanjkljiva ureditev postopka sodelovanja strank, katere bi pred oblastno odločitvijo ministra 
lahko presojale vse vidike učinka razširitve veljavnosti, s čimer bi bilo manj možnosti, da se 
razširitev uporabi v nasprotju z voljo in interesi organizacij. 
Obseg pokritosti s kolektivnimi pogodbami se vedno bolj krči, saj čedalje več oseb opravlja druge 
fleksibilnejše oblike dela izven delovnega razmerja, zato bi bilo de lege ferenda ustrezno razširiti 
veljavnost tudi na te osebe oziroma zagotoviti avtonomijo pogodbenim strankam glede določitve 
širše osebne veljavnosti. Socialni partnerji bi morali strmeti k temu, da se nestandardne oblike dela 
v večji meri vključi v kolektivne pogodbe in tako razširi tudi obseg pravic, ki gredo posameznikom, 
ki opravljajo delo izven delovnega razmerja. 
Glede nadaljnjega razvoja kolektivnega pogajanja se kažeta dve smeri. Po eni strani se socialnemu 
dialogu in kolektivnemu pogajanju pripisuje velik pomen in zato se spodbuja procese 
decentralizacije kolektivnega pogajanja in širok koncept vsebine kolektivne pogodbe, še zlasti v 
zvezi z uvajanjem prožnejših pogojev zaposlovanja in socialno odgovornim prestrukturiranjem 
podjetij.154 Po drugi strani pa je zaradi neoliberalističnih zahtevah po spodbujanju konkurenčnosti 
mogoče opaziti vse več primerov oblastnega poseganja v avtonomijo kolektivnega pogajanja in s 
tem oženje obsega avtonomije. Težnja po vzpostavitvi enotnega trga na ravni EU vpliva na oženje 
avtonomije socialnih partnerjev na račun krepitve gospodarskih svoboščin in svobodne 
konkurence. Prav tako se v času gospodarske krize povečujejo interventni posegi javne oblasti v 
kolektivna pogajanja, predvsem v javnem sektorju, zaradi uvajanja ukrepov vladne stabilizacijske 
politike. S časom bomo videli, ali so kolektivna pogajanja zgolj ostanek zgodovine industrijskih 
razmerij 19. in 20. stoletja ali pa se dejansko lahko prilagodijo globalizaciji in spremenjenim 
družbenim razmeram postindustrijskih družb 21. stoletja ter pripomorejo h globalni socialni 




154 Gernigon, Odero, Guido, ILO principles concerning collective bargaining, 2000, str. 39. 
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